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ABSTRAK 
 
ARNI (E211 13 509) Motivasi Kerja Pegawai Dalam Pelayanan Publik Di PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar xiv + 90 Halaman 
+ 39 Tabel + 1 Gambar + 26 Daftar Pustaka (1996-2012) + 10 lampiran + 
Dibimbing oleh Prof. Dr. Muh. Akmal Ibrahim, M.Si dan Drs. Nurdin Nara, 
M.Si 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis motivasi kerja pegawai dalam 
pelayanan publik di PT. Pelabuhan Indonesia IV CABANG Kota MAKASSAR 
ditinjau dari faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Dasar penelitian ini adalah 
pendekatan kuantitatif dengan tipe penelitian secara kuantitatif deskriptif.  
Teknik yang digunakan dalam pengumpulan data adalah metode 
kuesioner dan mempelajari data berupa laporan dan bukti-bukti yang berkaitan 
dengan penelitian. Data dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan table 
frekuensi dan hasil akhirnya ditentukan dengan nilai rata-rata. 
Hasil penelitian menunjukkan Motivasi kerja pegawai PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (PERSERO) Cabang Makassar yang sangat berpengaruh faktor 
intrinsik adalah tanggung jawab ditandai dengan rata-rata nilai sebesar 4,88 
(selalu bertanggung jawab), oleh karena itu faktor intrinsik yang dimiliki 
seseorang sangat berpengaruh dalam mencapai kinerja yang baik dalam hal 
pekerjaan itu sendiri. Sedangkan faktor ekstrinsik adalah kondisi kerja ditandai 
dengan rata-rata nilai sebesar 4,49 (cukup menyenangkan), faktor ekstrinsik 
yang dimiliki seseorang sangat berpengaruh dalam mencapai kinerja yang baik 
dalam hal pekerjaan itu sendiri. 
 
Kata Kunci: Motivasi Kerja Pegawai, Pelayanan Publik 
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ABSTRACT 
 
ARNI (E211 13 509) Employee Work Motivation in Public Service at PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Branch of Makassar xiv + 90 pages + 39 
tables + 1 Image + 26 Bibliography (1996-2012) + 10 attachments + 
Supervised by Prof. Dr. Muh. Akmal Ibrahim, M.Si and Drs. Nurdin Nara, 
M.Si 
 This study aims to analyze the motivation of employees working in the 
public service at PT. Pelabuhan Indonesia IV BRANCH MAKASSAR City in terms 
of intrinsic and extrinsic factors. Basic research is a quantitative approach with 
quantitative descriptive research type. 
 Techniques used in data collection is questionnaire method and study the 
data in the form of reports and evidence related to the research. Data were 
analyzed quantitatively by using a frequency table and the end result is 
determined by the average value. 
 The results showed Motivation of employees of PT. Pelabuhan Indonesia 
IV (Persero) Branch Makassar highly influential intrinsic factor is liable 
characterized by an average value of 4.88 (always responsible), therefore the 
intrinsic factors of a person is very influential in achieving good performance in 
terms of employment itself. Whereas extrinsic factors are working conditions 
characterized by an average value of 4.49 (quite nice), extrinsic factors are 
owned by someone very influential in achieving good performance in terms of the 
work itself. 
Keywords: Motivation of employees working, Publik Service 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
I.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena 
perannya sebagai subjek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional 
perusahaan. Untuk mempertahankan eksistensi perusahaan maka harus berani 
menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan 
memenangkan persaingan. Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti 
modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang optimum apabila 
tidak didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang 
optimum. 
Persaingan antara perusahaan di era globalisasi semakin tajam, sehingga 
sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus-menerus mampu 
mengembangkan diri secara proaktif. SDM harus menjadi manusia-manusia 
pembelajar, yaitu pribadi-pribadi yang mau belajar dan bekerja keras dengan 
penuh semangat, sehingga potensi insaninya berkembang maksimal. 
Sejak diberlakukannya otonomi daerah, pelayanan publik menjadi ramai 
diperbincangkan, karena pelayanan publik merupakan salah satu variabel yang 
menjadi ukuran keberhasilan pelaksanaan otonomi daerah. Apabila pelayanan 
publik yang dilakukan oleh pemerintah daerah baik/berkualitas, maka 
pelaksanaan otonomi daerah dapat dikatakan berhasil.   
Dikarenakan pelayanan sudah merupakan tugas utama yang hakiki dari 
sosok aparatur, sebagai abdi negara dan abdi masyarakat. Tugas ini telah jelas 
digariskan dalam pembukaan UUD 1945 alinea keempat, yang meliputi 4 (empat) 
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aspek pelayanan pokok aparatur terhadap masyarakat, yaitu melindungi segenap 
bangsa Indonesia dan seluruh tumpah darah Indonesia, memajukan 
kesejahteraan umum, mencerdaskan kehidupan bangsa dan melaksanakan 
ketertiban dunia yang berdasarkan kemerdekaan, perdamaian abadi dan 
keadilan sosial. 
Dan diperjelas lagi dalam Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur 
Negara No. 63 tahun 2003 yang menguraikan pedoman umum penyelenggaraan 
pelayanan publik. Pelayanan sebagai proses pemenuhan kebutuhan melalui 
aktivitas orang lain secara lansung, merupakan konsep yang senantiasa aktual 
dalam berbagai aspek kelembagaan. Bukan hanya pada organisasi bisnis, tetapi 
telah berkembang lebih luas pada tatanan organisasi pemerintah. 
Sejalan dengan itu penyelenggara pelayanan publik menurut Bab I Pasal 
1 ayat 2 UU No.25/2009 adalah setiap institusi penyelenggara negara, korporasi, 
lembaga independen yang dibentuk berdasarkan undang –undang untuk 
kegiatan pelayanan publik, dan badan hukum lain yang dibentuk semata – mata 
untuk kegiatan pelayanan public (Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur 
Negara Dan Reformasi Birokrasi Nomor 36 Tahun 2012). 
Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai suatu tujuan tertentu.Tujuan 
organisasi dapat berupa perbaikan pelayanan publik, pemenuhan permintaan 
pasar, peningkatan kualitas produk atau jasa, meningkatnya daya saing, dan 
meningkatnya kinerja organisasi. Setiap organisasi, Tim, atau individu dapat 
menentukan tujuannya sendiri. 
Keberhasilan dan kinerja seseorang dalam suatu bidang pekerjaan 
banyak ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme dan juga 
komitmennya terhadap bidang pekerjaan yang ditekuninya. Dalam suatu 
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organisasi, sumber daya manusia bukan hanya sebagai alat dalam produksi 
tetapi memiliki peran penting dalam kegiatan produksi suatu organisasi. 
Kedudukan SDM saat ini bukan hanya sebagai alat produksi tetapi juga sebagai 
penggerak dan penentu berlangsungnya proses produksi dan segala aktivitas 
organisasi. SDM memiliki andil besar dalam menentukan maju atau 
berkembangnya sutau organisasi. Oleh karena itu, kemajuan suatu organisasi 
ditentukan pula bagaimana kualitas dan kapabilitas SDM di dalamnya. 
Pada umumnya perusahaan yang tidak mampu menghadapi persaingan 
memiliki kinerja dan kualitas pelayanan yang rendah, maka dari itu untuk mampu 
membawa organisasi perusahaan dalam memasuki lingkungan bisnis manejer 
harus bertanggung jawab, untuk merencanakan dan memiliki kompetensi untuk 
melakukan perubahan sesuai dengan yang diharapkan. Kesuksesan suatu 
organisasi dalam mengelola sumber daya manusia yang dimiliki sangat 
menentukan keberh asilan pencapaian tujuan organisasi.  
PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar atau Pelindo IV 
adalah salah satu perusahaan Badan usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak 
dibidang jasa kepelabuhan. Pelabuhan ini didirikan pada 1 Desember 1992 
dengan Nama PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. 
Pelabuhan di ibukota Sulawesi Selatan ini merupakan peroses pertumbuhan 
ekonomi kawasan Timur Indonesia (KTI). Latar belakang budaya maritime yang 
kental pada jiwa para pelaut Bugis, secara tidak langsung telah ikut 
mempengaruhi pertumbuhan pelabuhan Makassar yang akan dikembangkan 
menjadi pelabuhan modern. Pelabuhan Makassar merupakan pelabuhan 
terbesar di kawasan Indonesia timur, posisinya sangat strategis karena terletak di 
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jalur pelayaran selat Makassar yang merupakan jalur pelayaran internasional 
yang sangat ramai.  
Adapun tujuan utama PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar ini adalah untuk melaksanakan dan menunjang kebijaksanaan 
program pemerintah di bidang ekonomi dan pembangunan melalui pelayanan 
jasa kepelabuhanan, serta untuk memperoleh keuntungan bagi perusahaan 
dengan cara menyelenggarakan usaha jasa kepelabuhanan dan usaha-usaha 
lainnya yang mendukung mutu pelayanan jasa kepelabuhanan, dermaga dan 
fasilitas lain untuk bertambat bongkar muat barang, angkutan, alat bongkar muat, 
serta jasa-jasa lain yang berhubungan dengan pemanduan kapal dan penundaan 
kapal. 
Dalam kegiatan memberikan pelayanan jasa tentunya PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) memerlukan seorang pimpinan yang dapat memimpin 
suatu perusahaan dan memenuhi semua kewajiban dalam mencapai tujuan dan 
untuk menjaga kesinambungan perusahan itu sendiri. Apabila ditelusuri lebih 
lanjut, betapa pentingnya seorang pemimpin dalam suatu kelompok jika terjadi 
suatu konflik atau perselisihan diantara orang-orang dalam kelompok, maka 
orang-orang mencari cara pemecahan agar terjamin keteraturan dan dapat 
ditaati bersama. Maka dari itu pemimpin harus dapat menghadapi pegawai dalam 
berbagai sikap, karakter dan tingkah laku, sesuai dengan sifat individu serta 
mampu berkomunikasi dengan baik yang dipergunakan dalam proses 
komunikasi antar individu agar motivasi pelayanan publik lebih optimal. 
Pemerintah merupakan salah satu organisasi pelayanan publik yang 
sering dianggap belum produktif dan efisien dalam melaksanakan tugas dan 
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kewajibannya. Sebagai penyelenggara utama pelayanan publik, pelayanan yang 
dilakukan oleh pemerintah dinilai masih belum maksimal. Tugas utama 
pemerintah adalah memberikan pelayanan prima dalam rangka memenuhi 
kebutuhan masyarakat, namun saat ini hal itu belum terlaksana dengan baik. 
Masyarakat belum dapat merasakan fungsi pemerintah dengan baik untuk 
memenuhi kebutuhan mereka, kondisi ini jelas menunjukkan bahwa kualitas 
pelayanan publik yang dilakukan oleh pemerintah belum optimal. 
Masih belum optimalnya pelayanan publik yang dilakukan oleh 
pemerintah dan adanya citra negatif yang melekat pada organisasi pemerintahan 
dapat disebabkan karena sistem pemerintahan yang belum efektif dan efisien 
serta kualitas sumber daya manusia aparatur yang belum memadai. Buruknya 
citra pelayanan organisasi pemerintahan tidak dapat dipisahkan dari individu-
individu yang terlibat dalam pelayanan publik dalam hal ini pegawai pemerintah. 
Pegawai yang bekerja di PT.Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar merupakan orang-orang pilihan yang diharapkan dapat melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab mereka untuk melayani masyarakat dengan prima. 
Adanya citra negatif mengenai pelayanan publik yang diberikan oleh pemerintah 
dalam hal ini pegawai bisa dikaitkan dengan tinggi atau rendahnya motivasi kerja 
dalam pelayanan publik pada saat mereka direkrut dan bahkan setelah mereka 
menjadi pegawai.  Dalam hal ini muncul anggapan bahwa mereka harus dilayani 
dari pada melayani. 
Pelayanan yang berkualitas hanya dapat tercapai apabila pegawai yang 
bekerja di lingkungan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) memiliki motivasi 
yang tinggi dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, sehingga mereka 
akan bekerja dengan sebaik-baiknya dan mengarahkan seluruh kemampuan 
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mereka untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Hal ini menjadi tantangan 
tersendiri bagi pemerintah untuk terus menumbuhkan dan meningkatkan motivasi 
di dalam diri pegawai. 
Organisasi publik seperti pemerintah menempatkan sumber daya 
manusia sebagai sumber daya yang utama karena mengemban tugas untuk 
memberikan pelayanan kepada masyarakat, sehingga dibutuhkan sumber daya 
manusia yang profesional, kompeten, berkualitas dan memiliki komitmen yang 
tinggi. Organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan 
berkomitmen tinggi diharapkan akan mampu memberikan yang terbaik bagi 
organisasi atau perusahan. 
Dengan motivasi kerja yang tinggi akan dapat memberi energi yang 
menggerakkan segala potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan 
luhur, serta meningkatkan kebersamaan. Untuk dapat melaksanakan tugas – 
tugas secara efektif maka tugas – tugas atau pekerjaan di dalam suatu 
organisasi harus bekerja menurut aturan atau ukuran yang ditetapkan dengan 
saling menghormati, saling membutuhkan, saling mengerti, dan menghargai hak 
dan kewajiban masing – masing dalam keseluruhan proses kerja operasional. 
Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer 
membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan 
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. Perlu kita ketahui bahwa lingkungan 
sangat berpengaruh terhadap motivasi sesorang untuk bereaksi. 
Pada akhirnya masyarakat harus benar – benar merasakan manfaat dari 
kinerja pegawai selama ini, maka sangat di sayangkan karena pada 
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kenyataannya pemanfaatan tenaga kerja para pegawai selaku sumber daya 
manusia belum optimal, buktinya dari hasil observasi awal penulis banyak terlihat 
gejala – gejala masalah yang terjadi yang berhubungan dengan semangat kerja 
pegawai dimana jumlah pegawai sangat banyak yang berjumlah 147, menurut 
pengamatan penulis (11 Oktober 2016) masih banyaknya masalah yang terjadi 
yang berhubungan dengan motivasi kerja pegawai yang terjadi di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) beberapa diantaranya: 
1. Masih rendahnya motivasi kerja pegawai. 
2. Pemberian layanan yang masih tergolong lambat. 
Rendahnya sebagian motivasi kerja pegawai tersebut, lebih disebabkan 
oleh faktor ekstrinsik pegawai itu sendiri. Faktor – faktor tersebut, merupakan 
implikasi dari rendahnya komitmen manajemen organisasi terhadap upaya 
peningkatan motivasi kerja pegawai dan peningkatan pendapatan/penghasilan 
dalam rangka pemenuhan kebutuhan materil pegawai, demikian pula pada 
lingkungan kerja dan suasana kerja yang lebih harmonis. Faktor motivasi kerja 
pegawai untuk bekerja, dalam hal ini terdapat daya dorong yang memadai dalam 
bekerja, tentu saja dipengaruhi oleh faktor dari luar/ekstrinsik dan faktor dari 
dalam diri/instrinsik pegawai itu sendiri, Herzberg (dalam Miftah Thoha, 2009: 
231). 
Faktor lain yang cukup berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai 
adalah hubungan kerja antar manusia dalam organisasi, seperti hubungan 
dengan sesama    teman kerja bawahan dengan bawahan). Bahkan hubungan 
kerja yang tidak harmonis tersebut dapat menyebabkan runtuhnya moril dan 
semangat kerja.  
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Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas mengenai motivasi 
kerja pegawai, maka penulis mengangkat masalah ini ke dalam sebuah judul:” 
Motivasi kerja pegawai dalam pelayanan publik di PT. Pelabuhan Indonesia 
IV (Persero) Cabang Kota Makassar”.  
I.2 Rumusan masalah  
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, rumusan masalah dari 
penelitian ini adalah: Bagaimana pengaruh motivasi kerja pegawai dalam 
pelayanan publik di lingkungan PT.Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar?  
I.3 Tujuan penelitian 
Tujuan diadakanya penelitian ini adalah “Untuk menganalisis motivasi 
kerja pegawai dalam pelayanan publik di lingkungan di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar.” 
I.4 Manfaat penelitian 
Beberapa manfaat yang diharapkan peneliti dari adanya penelitian ini 
adalah:  
1. Secara teoritis, peneliti ini nantinya diharapkan dapat dijadikan media 
informasi khususnya untuk pengembangan ilmu pengetahuan 
terutama bidang ilmu administrasi publik. 
2. Secara praktis, diharapkan dapat berguna sebagai sumbangan 
pemikiran serta informasi bagi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
cabang Makassar. 
3. Manfaat bagi penulis, dapat menambah dan memperluas wawasan 
dan pengetahuan penulis terkait masalah yang ditelit. 
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 BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
II.1 Konsep Motivasi 
II.1.1 Pengertian motivasi 
Motivasi berasal dari kata latin “Mover” yang berarti “Dorongan” atau 
“Daya Penggerak”. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya 
kepada para bawahan atau pengikut. Menurut Melayu hasibuan (1996:92) 
Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, 
agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 
Menurut Malayu Hasibuan (2008:219), motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan. 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2010:18), motivasi adalah kondisi 
(energy) yang menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi. Motivasi muncul dari dua dorongan, yaitu dorongan dari dalam 
diri sendiri (internal motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain (external 
motivation). Tingkatan motivasi tersebut rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan 
tingkatan motivasi individu dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi hasil 
kerja dan bahkan kinerjanya di dalam organisasi. 
Menurut Guuzali Saydam (2005:325), motivasi merupakan semua 
kekuatan yang ada dalam diri seseorang yang memberi daya, memberi arah, dan 
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memelihara tingkah laku. Drs. Wahjosumidjo dalam bukunya Kepemimpinan dan 
Motivasi menyebutkan bahwa motivasi merupakan suatu proses psikologis yang 
mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi, dan keputusan yang 
terjadi di dalam diri seseorang. 
Menurut Greenberg Dan Baron (dalam Danang Sunyoto dan Burhanudin, 
2011:27) motivasi didefinisikan sebagai serangkaian proses yang menggerakkan, 
mengarahkan, dan mempertahankan perilaku individu untuk mencapai beberapa 
tujuan Motivasi merupakan suatu dorongan yang diatur oleh tujuan dan jarang 
muncul dalam kekosongan. 
Menurut Dewi Hanggraeni (2011:68) motivasi memliki definisi sebagai 
proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk 
mencapai tujuannya. Dan menurut Moenir (2008:136), motivasi adalah 
rangsangan dari luar dalam bentuk benda atau bukan benda yang dapat 
menumbuhkan dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, menguasai, 
atau mencapai benda tersebut. 
Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003:179), pegawai yang bermotivasi 
adalah pegawai yang perilakunya diarahkan kepada tujuan organisasi dan 
aktivitas – aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh gangguan – gangguan kecil, 
sedangkan pegawai yang tidak bermotivasi menurut para manajer adalah 
mereka yang mungkin termasuk dalam salah satu dari tiga hal ini, perilaku 
pegawai tidak memperlihatkan goal directed, tidak diarahkan pada tujuan yang 
bernilai bagi organisasi, dan pekerja tidak berkomitmen terhadap tujuan dan 
karenanya mudah terganggu dan menuntut pengawasan yang tinggi. 
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Menurut Sukanto Reksohadiprodjo dan Hani Handoko (2003:256), 
motivasi yang ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang 
diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan. Jadi, motivasi bukanlah 
sesuatu yang dapat diamati, tetapi adalah hal yang dapat disimpulkan adanya 
karena sesuatu perilaku yang tampak. 
Denim (dalam Syamsir Torang, 2012) mengasumsikan motivasi sebagai 
aktivitas individu untuk menentukan kerangka dasar tujuan dan penentuan 
perilaku untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, paling tidak dalam motivasi 
terdapat tiga unsur esensial: 
1. Faktor pendorong atau pembangkit motif, baik internal maupun 
eksternal. 
2. Tujuan yang ingin dicapai 
3. Strategi yang diperlukan oleh individu atau kelompok untuk mencapai 
tujuan. 
Dengan demikian motivasi merupakan faktor pendorong dalam 
mempengaruhi perilaku seseorang. Dan menurut Malayu Hasibuan (2006:141), 
pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal. 
Dalam Soekidjo Notoamidjojo (2009:114-115) dikatakan bahwa banyak 
batasan pengertian tentang motivasi ini antara lain sebagai berikut ini: 
a. Pengertian motivasi seperti yang dirumuskan oleh Terry G (1986) adalah 
keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang mendorongnya 
untuk melakukan perbuatan – perbuatan (perilaku).  
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b. Sedangkan Stooner (1992) mendefiniskan bahwa motivasi adalah 
sesuatu hal yang menyebabkan dan yang mendukung tindakan atau 
perilaku seseorang.  
c. Dalam konteks pengembangna organisasi, Flippo (1984) merumuskan 
bahwa motivasi adalah suatu arahan pegawai dalam suatu organisasi 
agar mau bekerja sama dalam mencapai keinginan para pegawai dalam 
rangka pencapaian keberhasilan organisasi.  
d. Dalam konteks yang sama (pengembangan organisasi), Duncan (1981) 
mengemukakan bahwa motivasi adlaah setiap usaha yang didasarkan 
untuk mempengaruhi perilaku seseorang dalam meningkatkan tujuan 
organisasi semaksimal mungkin. 
e. Knootz (1972) merumuskan bahwa motivasi mengacu pada dorongan 
dan usaha untuk memuaskan kebutuhan atau suatu tujuan.  
f. Berbeda dengan Hasibuan (1995) yang merumuskan bahwa motivasi 
adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan 
bekerja seseorang. Ia menambahkan bahwa setiap motif mempunyai 
tujuan tertentu yang ingin dicapai. 
Dari berbagai batasan dan dalam konteks yang berbeda seperti 
tersebut diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi pada dasarnya 
merupakan interaksi seseorang dengan siatuasi tertentu yang dihadapinya. 
Di dalam diri seseorang terdapat “kebutuhan” atau “keinginan” terhadap objek 
di luar diri seseorang tersebut, kemudian bagaimana seseorang tersebut 
menghubungkan antara kebutuhan dengan “situasi di luar” objek tersebut 
dalam rangka memenuhi kebutuhan yang dimaksud. Oleh sebab itu, motivasi 
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adalah suatu alasan (reasoning) seseorang untuk bertindak dalam rangka 
memenuhi kebutuhan hidupnya. 
II.1.2 Teori-Teori Motivasi 
A. Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow 
              Abraham Maslow, mengemukakan bahwa pada dasarnya semua 
manusia memiliki kebutuhan pokok. Lima tingkat kebutuhan itu dikenal 
dengan sebutan Hirarki Kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis 
dasar sampai motif psikologis yang lebih kompleks; yang hanya akan penting 
setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Kebutuhan pada suatu peringkat paling 
tidak harus terpenuhi sebagian sebelum kebutuhan pada peringkat berikutnya 
menjadi penentu tindakan yang penting. Dalam teori Maslow terdapat 5 pokok 
kebutuhan manusia yang paling mendasar, antara lain: 
1. Kebutuhan Psikologi 
Umumnya kebutuhan fisiologis bersifat neostatik (usaha menjaga 
keseimbangan unsur-unsur fisik) seperti makan, minum, gula, garam, 
protein, serta kebutuhan istirahat. Kebutuhan fisiologis ini sangat kuat, 
dalam keadaan absolut (kelaparan dan kehausan) semua kebutuhan lain 
ditinggalkan dan orang mencurahkan semua kemampuannya untuk 
memenuhi kebutuhan ini. 
2. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan 
Sesudah kebutuhan keamanan terpuaskan secukupnya, muncul 
kebutuhan keamanan, stabilitas, proteksi, struktur hukum, keteraturan, 
batas, kebebasan dari rasa takut dan cemas. Kebutuhan fisiologis dan 
keamanan pada dasarnya adalah kebutuhan mempertahankan 
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kehidupan. Kebutuhan fisiologis adalah pertahanan hidup jangka pendek, 
sedang keamanan adalah pertahanan hidup jangka panjang. 
3. Kebutuhan Sosial  
Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara 
minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk 
persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain. 
Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya 
kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, rekreasi bersama dan 
sebagainya. 
4. Kebutuhan Penghargaan 
Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, 
dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan 
keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang. 
5. Aktualisasi Diri 
Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang 
paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan 
potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk 
menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki seseorang. 
Malahan kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungan potensinya 
yang meningkat karena orang mengaktualisasikan perilakunya. 
Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang 
akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya. 
Teori Hirarki Kebutuhan oleh Maslow menjelaskan bahwa orang 
memenuhi kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan 
perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi (perwujudan diri). Hal yang 
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penting dalam pemikiran Maslow ini bahwa kebutuhan yang telah dipenuhi 
memberi motivasi. (Sedarmayanti, 2007; 234) 
B. Teori Motivasi dari Herzberg 
Teori dua faktor dari Frederick Herzberg didasarkan pada hasil 
wawancara dengan 2003 insinyur dan akuntan (Danang Sunyoto dan 
Burhanudin, 2011: 29) Frederick Herzberg berusaha memperluas hasil karya 
Maslow dan mengembangkan suatu teori yang khusus bisa diterapkan ke dalam 
motivasi kerja. Pada skitar tahun 1950 dia melakukan studi mengenai motivasi ini 
dengan meneliti hampir 100 orang akuntan dan insinyur yang bekerja dalam 
perusahaan – perusahaan di sekitar Pittsburgh. 
Herzberg memberikan suatu pertanyaan kepada mereka mengenai apa 
yang dirasakan menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam tugas 
pekerjaannya. Jawaban mereka memberikan suatu pengaruh yang menarik yang 
pada akhirnya oleh Herzberg disimpulkan bahwa kepuasan pekerjaan itu selalu 
dihubungkan dengan isi jenis pekerjaan, dan ketidakpuasan bekerja selalu 
disebabkan karena hubungan pekerjaantersebut dengan aspek – aspek di sekitar 
yang berhubungan dengan pekerjaan. Kepuasan – kepuasan dalam bekerja oleh 
Herzberg diberi nama motivator, adapun ketidakpuasan disebutnya faktor 
hygiene. 
Teori Herzberg (Miftha Thoha, 2009:231) ini pada hakikatnya sama 
dengan teori Maslow. Faktor hyegiene sebenarnya bersifat preventif dan 
memperhitungkan lingkungan yang berhubungan dengan kerja. Faktor ini kira – 
kira tidak jauh bedanya dengan susunan bawah dari hierarki kebutuhan Maslow. 
Faktor higienis ini mencegah ketidakpuasan tetapi bukannya penyebab terjadi 
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kepuasan. Menurut Herzberg faktor ini tidak memotivasi karyawan dalam 
bekerja. Adapun faktor yang dapat memotivasi karyawan dalam bekerja ialah 
disebut oleh Herzberg dengan sebutan motivator, yang kira – kira sama dengan 
tingkat yang lebih tinggi dari hierarki kebutuhan maslow. Menurut Teori Herzberg, 
agar para karyawan bisa termotivasi, maka mereka hendaknya mempunyai suatu 
pekerjaan dengan isi yang selalu merangsang untuk berprestasi.  
Teori Herzberg ini sebenarnya mematahkan anggapan sementara 
pimpinan atau manajer bahwa persoalan – persoalan semangat kerja para 
karyawan itu dapat diatasi dengn pemberian upah dan gaji yang tinggi, insentif 
yang besar, dan memperbaiki kondisi tempat kerja. Pemecahan ini tidak banyak 
menguntungkan, karena hal – hal tersebut tidak memotivasi karyawan. Itulah 
sebabnya Herzberg menawarkan suatu pemecahan bahwa faktor – faktor 
higienis seperrti misalnya upah dan gaji, honorarium, kondisi tempat kerja, teknik 
pengawasan antara bawahan dan pengawasnya, dan kebijaksanaan administrasi 
organisasi, tidak bisa membangkitkan semangat kerja karyawan. Kalau hanya 
memberikan konsentrasi pemecahan masalah – masalah semangat kerja para 
karyawan pada faktor – faktor tersebut, hal itu tidak banyak menolong 
manajemen (Miftah Thoha, 2009: 231). 
 Adapun yang dapat membangkitkan semangat kerja seperti dikatakan di 
atas menurut Herzberg ialah motivator. Faktor ini terdiri dari faktor keberhasilan, 
penghargaan, faktor pekerjaannya sendiri, rasa tanggung jawab, dan faktor 
peningkatan. 
Menurut teori ini, ada dua faktor yang mempengaruhi seseorang dalam 
tugas atau pekerjaannya (Soekidjo Notoatmodjo, 2009: 119), yakni: 
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1. Faktor – faktor penyebab kepuasan (satisfierr) atau faktor motivasional. 
Faktor penyebab kepuasan ini menyangkut kebutuhan psikologis 
seseorang, yang meliputi serangkaian kondisi instrinsik. Apabila kepuasan kerja 
dicapai dalam pekerjaan, maka akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat 
bagi seorang pekerja, dan akhirnya dapat menghasilkan kinerja yang tinggi. 
Faktor motivasional (kepuasan) ini mencakup antara lain: 
a. Prestasi (achievement) 
b. Penghargaan (recognition) 
c. Tanggung jawab (responsibility) 
d. Kesempatan untuk maju (possibility of growth) 
e. Pekerjaan itu sendiri  (the work it self) 
2. Faktor – faktor penyebab ketidak puasan (dissatisfaction) atau faktor higiene. 
Faktor – faktor ini menyangkut kebutuhan akan pemeliharaan atau 
maintenance factor yang merupakan hakikat manusia yang ingin memperoleh 
kesehatan badaniyah. Hilangnya faktor – faktor ini akan menimbulkan 
ketidakpuasan kerja ini antara lain: 
a. Kondisi kerja fisik (physical condition) 
b. Hubungan interpersonal (interpersonal relationship) 
c. Kebijakan dan administrasi perusahaan (administration policy) 
d. Pengawasan (supervision) 
e. Gaji (wages) 
f. Keamanan kerja (job security) 
Dari teori Hezberg ini dapat ditarik kesimpulan bahwa (Soekidjo 
Notoatmodjo, 2009: 119) 
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a. Faktor – faktor yang dapat menigkatkan atau memotivasi karyawan dalam 
meningkatkan kinerjanya adalah kelompok faktor – faktor motivasional. 
b. Pebaikan gaji, kondisi kerja, kebijakan organisai dan administrasi tidak 
akan menimbulkan kepuasan, melainkan menimbulkan ketidakpuasan. 
Sedangkan faktor yang menimbulkan kepuasan adalah hasil kerja itu 
sendiri. 
c. Perbaikan faktor higiene kurang dapat mempengaruhi terhadap sikap kerja 
yang positif. 
C. Teori Motivasi Alderfer (Teori ERG)  
Perluasan lebih lanjut dari teori Herzberg dan Maslow datang dari usaha 
Clayton Alderfer (Miftha Thoha, 2009:233) dia merumuskan suatu model 
penggolongan kebutuhan segaris dengan bukti – bukti empiris yang telah ada. 
Sama halnya dengan Maslow dan Herzberg, dia merasakan bahwa ada nilai 
tertentu dalam menggolongkan kebutuhan – kebutuhan, dan terdapat pula suatu 
perbedaan antara kebutuhan – kebutuhan pada tatanan paling atas. 
Alderfer mengenalkan tiga kelompok inti dari kebutuhan – kebutuhan itu, yakni: 
a. Kebutuhan akan keberadaan (exixtence need) 
b. Kebutuhan berhubungan (relatedness need) 
c. kebutuhan untuk berkembang (growth need) 
Kebutuhan keberadaan adalah suatu kebutuhan akan tetap bisa hidup. 
Kebutuhan ini kira – kira sama artinya dengan kebutuhan fisik atau psikologisnya 
Maslow dan sama pula dengan faktor hieginisnya Herzberg.  
Kebutuhan berhubungan adalah suatu kebutuhan untuk menjalin 
hubungan sesamanya melakukan hubungan sosial dan bekerja sama dengan 
orang lain. Kebutuhan ini sama halnya dengan kebutuhan sosial dari maslow dan 
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hieginisnya Herzberg. Adapun kebutuhan untuk berkembang adalah suatu 
kebutuhan yaitu berhubungan dengan keinginan instrinsik dari seseorang untuk 
mengembangkan dirinya. Hubungan ini sesuai dengan kebutuhan penghargaan 
dan aktualisasi dirinya Maslow dan kebutuhan motivatornya Herzberg.  
Alderfer lebih menyukai perincian kebutuhan didasarkan pada kontinum 
dibandingkan dengan hirarki seperti Maslow dan dua faktor kebutuhan yang 
potensial dari Herzberg. Tidak seperti Maslow atau Herzberg, Alderfer tidak 
menyatakan bahwa tingkat yang di bawah harus terpenuhi terlebih dahulu 
sebelum memuaskan tingkat kebutuhan di atasnya atau tidak pula bahwa usaha 
perampasan itu satu – satunya jalan untuk mengaktifkan suatu kebutuhan. Suatu 
contoh menurut teori ERG ini, latar belakang seseorang atau lingkungan 
kebudayaanya dapat saja menyebabkan timbulnya kebutuhan – kebutuhan akan 
keberadaan. Demikian pula kebutuhan berkembang dapat saja terus meningkat 
walaupun orang tersebut sudah merasa puas.  
Untuk mendukung teorinya ini Alderfer mempergunakan tes empiris. 
Sayangnya tidak ada riset langsung yang memperdalam teori ERG ini. Walaupun 
pada hakikatnya banyak analisa – analisa kontemporer tentang motivasi 
cenderung untuk memberikan dukungan pada teori Alderfer dibandingkan 
dengan Maslow dan Herzberg. Secara keseluruhannya teori ERGnya Alderfer, 
nampaknya menduduki tempat yang kuat pada awalnya, tetapi teori tersebut 
sedikit memberikan batasan – batasan, sehingga kenyataanya teori tersebut 
masih tetap menunjukkan sifat umumnya dan kurang kemampuan penjelasan 
atas kekomplekan teori motivasi. Selain itu kurang memberikan kesiapan untuk 
bisa diterjemahkan ke dalam praktik kepegawaian dalam manajemen (Miftah 
Thoha, 2009:233-235). 
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D. Teori Motivasi Prestasi McClelland 
Tokoh motivasi lain yang mengemukakan bahwa manusia pada 
hakikatnya mempunyai kemampuan untuk berprestasi di atas kemampuan orang 
lain adalah David C. McClelland, kemampuan seseorang untuk berprestasi ini 
membuat McClelland terpesona untuk melakukan serangkain riset empirisnya 
bersama assosiasinya di Universitas Harvard Amerika Serikat. Selama lebih dari 
20 tahun bersama timnya McClelland melakukan penelitian tentang desakan 
untuk berprestasi ini (Miftha Thoha, 2009:235).  
Hasil penelitian McClelland membuat dia lebih percaya bahwa kebutuhan 
untuk berprestasi itu adalah suatu yang berbeda dan dapat dibedakan dari 
kebutuhan – kebutuhan lainnya. Lebih penting lagi kebutuhan berprestasi ini 
dapat diisolasikan dan diuji pada setiap kelompok.  
Menurut McClelland, seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk 
berprestasi jika ia mempunyai keinginan untuk melakukan suatu karya yang 
berprestasi lebih baik dari prestasi kerja orang lain. Ada tiga kebutuhan manusia 
ini menurut McClelland (Miftha Thoha, 2009:236), yakni: 
a. Kebutuhan untuk prestasi 
b. Kebutuhan untuk berafiliasi  
c. Kebutuhan untuk kekuasaan 
Ketiga kebutuhan ini terbukti merupakan unsur –unsur yang amat penting 
dalam menentukan prestasi seseorang dalam bekerja. 
E. Teori X dan Y dari Douglas McGregor 
Berdasarkan penelitiannya, McGregor (dalam Soekodjo Notoadmodjo, 
2009:118) menyimpulkan teori motivasi itu dalam teori X dan Y. Teori ini 
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didasarkan pada pandangan konvensional atau klasik (teori X) dan pandangan 
baru atau modern (teori Y). 
Teori X yang bertolak dari pandangan klasik ini didasarkan anggapan 
bahwa: 
a. Pada umumnya manusia itu tidak senang bekerja. 
b. Pada umunya manusia cenderung sesedikit mungkin melakukan aktivitas 
atau bekerja. 
c. Pada umumnya manusia kurang berambisi. 
d. Pada umumnya manusia kurang senang apabila diberi tanggung jawab, 
melainkan suka di atur dan diarahkan. 
e.  Pada umumnya manusia bersifat egois dan kurang acuh terhadap 
organisasi. Oleh sebab itu, dalam melakukan pekerjaan harus diawasi 
dengan ketat dan harus dipaksa untuk mencapai tujuan – tujuan 
organisasi. 
Sedangkan teori Y yang bertumpu pada pandangan atau pendekatan 
baru ini beranggapan bahwa:  
a. Pada dasarnya manusia itu tidak pasif, tetapi aktif.  
b. Pada dasarnya manusia itu tidak malas kerjan tetapi suka bekerja. 
c. Pada umumnya manusia dapat berprestasi dalam menjalankan 
pekerjaanya. 
d. Pada umumnya manusia itu selalu mengembangkan diri untuk mencapai 
tujuan atau sasaran. 
Mendasarkan teori Mc Gregor ini, para pemimpin atau manajer 
perusahaan atau organisasi mempunyai keyakinan bahwa mereka dapat 
mengarahkan para bawahannya untuk mencapai produktivitas atau tujuan – 
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tujuan organisasi mereka. Oleh sebab itu, para pimpinan tersebut dipermudah 
dalam memotivasi bawahan untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan – tujuan 
organisasi. Dengan tercapainya tujuan organisasi, maka tujuan – tujuan 
perorangan dalam organisasi juga akan tercapai (Soekidjo Notoatmodjo, 
2009:118). 
II.2    Konsep Pelayanan Publik 
 II.2.1 Pengertian Pelayanan Publik 
Menurut Lijan Poltak Sinambela (2006:5) keputusan menteri 
pendayagunaan aparatur Negara nomor:63/KEP/M.PAN/7/2003 adalah segala 
kegiatan pelayanan yang dilaksanakan oleh penyelenggara pelayanan publik 
sebagai upaya pemenuhan kebutuhan penerima pelayanan maupun 
pelaksanaan ketentuan peraturan perudang-undangan.pemberi pelayanan publik 
adalah pejabat/pegawai instansi pemerintah yang melaksanakan tugas dan 
fungsi pelayanan publik sesuai dengan peraturan perundang-undangan. Sebagai 
penerima pelayanan publik adalah orang masyarakat, instansi pemerintah, dan 
badan hukum. 
Menurut Pandji Santosa (2009:35), pelayanan publik adalah pemberian 
jasa, baik oleh pemerintah, pihak swasta atas nama pemerintah, ataupun pihak 
swasta kepada masyarakat, dengan atau tanpa pembayaran guna memenuhi 
kebutuhan dan atau kepentingan masyarakat. 
Menurut Mahmudi (2005: 205-210), Pelayanan publik adalah segala 
kegiatan pelayanan yang dilaksanakan oleh penyelenggara pelayananpublik 
sebagai upaya pemenuhan kebutuhan publik dan pelaksanaan ketentuan 
peraturan perundang-undangan. 
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Menurut Moenir (2006: 26-27), pelayanan publik adalah kegiatan yang 
dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang dengan landasan faktor 
material melalui sistem, prosedur dan metode tertentu dalam usaha memenuhi 
kepentingan orang lain sesuai dengan haknya. 
Menurut Hardiyansyah (2011: 14), pelayanan publik dapat diartikan 
sebagai pemberi layanan (melayani) keperluan orang atau masyarakat dengan 
mempunyai kepentingan pada organisasi itu sendiri sesuai dengan aturan pokok 
dan cara yang telah ditetapkan. 
Pelayanan publik menurut Undang-Undang Nomor 25 tahun 2009 pasal 1 
ialah: “Kegiatan atau rangkaian kegiatan dalam rangka pemenuhan kebutuhan 
pelayanan sesuai dengan peraturan perundang-undangan bagi setiap warga 
negara dan penduudk atas barang, jasa, dan/atau pelayanan administratif yang 
disediakan oleh penyelenggara pelayan publik”. 
1. Beberapa pengertian dasar yang dituliskan di dalam Keputusan Menteri 
Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor 63 Tahun 2003 adalah sebagai 
berikut: Pelayanan Publik adalah segala kegiatan pelayanan yang 
dilaksanakan oleh penyelenggara pelayanan publik sebagai upaya 
pemenuhan kebutuhan penerima pelayanan maupun pelaksanaan 
ketentuan peraturan perundang-undangan. 
2. Penyelengara pelayanan publik adalah instansi pemerintah Instansi 
pemerintah adalah sebutan kolektif meliputi satuan kerja/satuan 
organisasi kementerian, kesekretariatan, lembaga tertinggi dan tinggi 
negara, dan instansi pemerintah lainnya, baik pusat maupun daerah 
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termasuk badan usaha milik negara, badan hukum mili negara dan badan 
usaha milik daerah. 
3. Unit penyelenggara pelayanan publik adalah unit kerja pada instansi 
pemerntah yang secara langsung memberikan pelayanan kepada 
penerima pelayanan publik 
4. Pemberi pelayanan publik adalah pejabat/pegawai instansi pemerintah 
yang melaksanakan tugas dan fungsi pelayanan publik sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan. 
5. Penerima pelayanan publik adalah orang, masyarakat, instansi 
pemerintah dan badan hukum.  
6. Biaya pelayanan publik adalah segala biaya (dengan nama atau sebutan 
apapun) sebagai imbal jasa atas pemberian pelayanan publik yang 
besaran dan tata cara pembayaran ditetapkan oleh pejabat yang 
berwenang sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan. 
Secara empiris pelayanan publik yang terjadi selama ini masih bercirikan: 
berbelit-belit, lambat, mahal, dan melelahkan. Ada enam kualitas pelayanan 
publik yang harus diperhatikan yaitu kualitas pada pelayanan prima: 
1. Transparansi, yakni pelayanan yang bersifat terbuka, mudah dan dapat 
diakses oleh semua pihak yang membutuhkan dan disediakan secara 
memadai serta mudah dimengerti. 
2. Akuntabilitas, yakni pelayanan yang dapat dipertanggung jawabkan 
sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 
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3. Kondisional, yakni pelayanan yang sesuai dengan kondisi dan 
kemampuan pemberi dan penerima pelayanan dengan tetap 
berpegangan pada prinsp efisiensi dan afektivitas. 
4. Partisipatif, yaitu pelayanan yang dapat mendorong peran serta 
masyarakat dalam penyelenggaraan pelayanan publik dengan 
memperhatikan aspirasi kebutuhan, dan harapan masyarakat. 
5. Kesamaan hak, yaitu pelayanan yang tidak melakukan diksriminasi dilihat 
dari aspek apa pun khususnya suku, ras, agama, golongan, status sosial, 
dan lain-lain. 
6. Keseimbangan hak dan kewajiban, yaitu pelayanan yang 
mempertimbangkan aspek keadilan antara pemberi dan penerima 
pelayanan publik. 
Karakteristik atau atribut yang harus diperhatikan dalam perbaikan 
kualitas pelayanan, menurut Vincent Gaspresz (dalam sianipar 2000:23-24) ada 
sepuluh dimensi karakteristik pelayanan yakni:  
1.  Kepastian waktu pelayanan, ketetapan waktu yang diharapkan berkaitan 
dengan waktu proses atau penyelesaian, pengiriman, penyerahan, 
pemberian jaminan atau garansi dalam menanggapi keluhan. 
2. Akurasi Pelayanan, hal ini berkaitan dengan reabilitas pelayanan, bebas dari 
kesalahan-kesalahan. 
3.  Kesopanan dan Keramahan dalam memberikan Pelayanan, personil yang 
ada di garis depan yang berinteraksi langsung dengan pelanggan eksternal 
harus dapat memberikan sentuhan pribadi yang menyenangkan. Sentuhan 
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pribadi yang menyenangkan tercermin melalui penampilan, bahasa tubuh 
dan bahasa tutur yang sopan ramah, ceriah, lincah dan gesik. 
4. Tanggung Jawab, bertanggung jawab dalam penerimaan pesan atau 
permintaan dan penanganan keluhan pelanggan eksternal. 
5. Kelengkapan, Kelengkapan pelayanan menyangkut lingkup (cakupan) 
pelayanan, ketersediaan sarana pendukung, dan pelayanan komplementer. 
6. Kemudahan mendapatkan pelayanan, berkaitan dengan banyaknya outlet, 
petugas yang melayani, dan fasilitas pendukung. 
7. Variasi model pelayanan, berkaitan dengan inovasi untuk memberikan pola-
pola baru pelayanan, foturistie pelayanan. 
8. Pelayanan Pribadi, berkaitan dengan kemampuan dalam memberikan, 
menanggapi kebutuhan khas. 
9. Kenyamanan dalam memperoleh pelayanan, berkaitan dengan ruang 
tunggu atau tempat pelayanan, kemudahan, ketersediaan data atau 
informasi, dan petunjuk-petunjuk. 
10.  Atribut pendukung pelayanan, dapat berupa ruang yang cukup, AC, bahan 
bacaan, TV, musik dan kebersihan lingkungan. 
II.2.2 Jenis-Jenis Pelayanan Publik 
Dalam Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Nomor 63 
Tahun 2003 telah dijelaskan bahwa pengertian pelayanan public adalah segala 
bentuk pelayanan yang dilaksanakan oleh instansi pemerintah di pusat, di 
daerah, dan di lingkungan Badan Usaha Milik Negara atau Badan Usaha Milik 
Daerah dalam bentuk barang atau jasa, baik dalam rangka upaya pemenuhan 
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kebutuhan masyarakat maupun dalam rangka pelaksanaan ketentuan peraturan 
perundang – undangan. 
Pelayanan publik yang harus diberikan oleh pemerintah dapat di 
klasifikasikan ke dalam dua kategori utama, selain pelayanan kebutuhan yakni 
berupa kesehatan, pendidikan dasar, dan bahan kebutuhan pokok, pemerintah 
sebagai instansi penyedia pelayanan publik juga harus memberikan pelayanan 
umum kepada masyarakatnya. Secara garis besar terbagi dalam tiga kelompok, 
yaitu: 
1. Pelayanan adminsitratif 
Pelayanan administratif adalah pelayanan berupa penyediaan berbagai 
bentuk dokumen yang dibutuhkan oleh publik. 
2. Pelayanan barang 
Pelayanan barang adalah pelayanan yang menghasilkan berbagai 
bentuk/jenis barang yang menjadi kebutuhan publik. 
3. Pelayanan jasa 
Pelayanan jasa adalah pelayanan yang menghasilkan berbagai bentuk 
jasa yang dibutuhkan publik. 
II.2.3 Unsur-unsur Pelayanan Publik 
  Dalam proses kegiatan pelayanan publik terdapat beberapa unsur yang 
mendukung jalannya kegiatan. Menurut Moenir (2002:8), unsur-unsur tersebut antara 
lain: 
a. Sistem, prosedur dan metode, yaitu didalam pelayanan publik perlu adanya 
sistem informasi, prosedur dan metode yang mendukung kelancaran dalam 
memberikan pelayanan. 
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b. Personel, terutama ditekankan pada perilaku aparatur, dalam pelayanan 
publik aparatur pemerintah selaku personil pelayanan harus profesional, 
disiplin dan terbuka terhadap kritik dari pelanggan masyarakat. 
c. Sarana dan prasarana, dalam pelayanan publik diperlukan peralatan dan 
ruang kerja serta fasilitas pelayanan publik. Misalnya ruang tunggu, tempat 
parkir yang memadai. 
d. Masyarakat sebagai pelanggan dalam pelayanan publik masyarakat sebagai 
pelanggan sangatlah heterogen baik tingkat pendidikan maupun perilakunya. 
II.2.4 Kerangka Konsep Penelitian 
Berdasarkan pada kerangka teori yang telah dikemukakan di atas, maka 
penulis menggunakan teori motivasi dari Herzberg yang diterima luas khususnya 
di organisasi – organisasi, karena teori Herzberg mendasar pada lingkungan 
kerja, maka penulis menggunakan teori motivasi dari Herzberg dimana penulis 
menduga motivasi mempengaruhi kinerja pelayanan publik di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar. 
Berdasarkan kerangka konsep, skema dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
 
 
   
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka konsep penelitian. 
Kondisi Ekstrinsik: 
1. Kondisi kerja fisik 
2. Hubungan antar pribadi 
3. Kebijakan administrasi 
4. Pengawasan 
5. Gaji/upah 
6. Keamana kerja 
Kondisi intrinsik: 
1. Prestasi 
2. Penghargaan 
3. Tanggung jawab 
4. Kesempatan untuk maju 
5. Pekerjaan itu sendiri 
Motivasi kerja pegawai 
dalam pelayanan public 
di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) 
Cabang Kota Makassar 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
Metode penelitian merupakan keseluruhan proses berfikir yang dimulai 
dari menemukan permasalahan, kemudian peneliti menjabarkan dalam suatu 
kerangka tertentu, serta mengumpulkan data bagi pengujian empiris untuk 
mendapatkan penjelasan dalam penarikan kesimpulan atas gejala sosial yang 
diteliti. Dengan adanya metode penelitian maka suatu penelitian dapat dilakukan 
secara sistematis dan teratur. 
III.1 Pendekatan penelitian 
Dalam penelitian tentang Motivasi kerja pegawai dalam pelayanan publik 
di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar, penulis 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Data Kuantitatif adalah penelitian yang 
menggunakan data yang dapat dihitung untuk menghasilkan penafsiran 
kuantitatif yang kuat. Jadi data kuantitatif adalah nilai dari perubahan yang dapat 
dinyatakan dalam bentuk angka-angka (statistik). Selain itu penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis motivasi kerja pegawai dalam pelayanan publik di 
lingkungan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar. 
III.2. Lokasi Penelitian 
Dengan melihat permasalahan pada latar belakang masalah Motivasi 
Kerja Pegawai Dalam Pelayanan Publik di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Cabang Makassar, maka penulis tertarik melakukan penelitian di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar yang beralamatkan di Jalan Soekarno 
No. 1 Makassar.  
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III.3. Tipe dan Dasar Penelitian 
Tipe penelitian yang digunakan adalah tipe deskriptif yang dimaksudkan 
untuk memberikan gambaran secara jelas mengenai masalah - masalah yang 
diteliti, menginterpretasikan serta menjelaskan data secara sistematis. Dasar 
penelitian ini adalah survey, yaitu pembagian kuesioner kepada responden yang 
berisi pertanyaan-pertanyaan mengenai hal yang berhubungan dengan 
penelitian. 
III.4. Unit Analisis 
Sehubungan dengan rumusan masalah dalam penelitian ini, maka yang 
menjadi unit analisis adalah individu atau pegawai di PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Makassar.  
III.5. Jenis dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data penelitian ini terbagi atas dua yaitu: 
a. Data Primer 
Menurut Sugiyono (2012: 156) sumber primer adalah sumber data 
yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam 
penelitian ini data primer yang diperoleh dari sumber data yaitu berasal 
dari Kuesioner (angket) yang disebar oleh peneliti. 
b. Data Sekunder  
Sumber sekunder merupakan sumber yang tidak langsung 
memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau 
lewat dokumen (Sugiyono, 2012: 156). Data sekunder pada penelitian ini 
merupakan data yang dapat dicari sumber-sumber bacaan baik berupa 
dokumen, laporan, jurnal, ataupun buku yang berkaitan dengan berkaitan 
dengan masalah yang diteliti. 
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III.6. Teknik Pengumpulan Data 
        Pengumpulan data dilakukan dengan: 
III.6.1 Kuesioner (angket) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya dan menggunakan pertanyaan 
tertutup, yaitu pertanyaan yang sudah disediakan kemungkinan 
jawabannya terlebih dahulu dan responden tidak mempunyai kesempatan 
memberikan jawaban yang lain. 
III.6.2 Observasi 
Observasi adalah sebagai pengamatan sistematis berkenaan 
dengan perhatian terhadap fenomena-fenomena yang nampak. 
Observasi adalah suatu pengamatan secara langsung dengan sistematis 
terhadap objek penelitian untuk memperoleh keterangan yang relevan 
dengan objek penelitian. Dengan melakukan observasi, peneliti mencatat 
apa saja yang dilihat dan diambil dari dokumen tertulis untuk memberikan 
gambaran secara utuh tentang objek yang akan diteliti. Observasi atau 
pengamatan, meliputi kegiatan pemusatan perhatian terhadap suatu 
objek dengan menggunakan seluruh alat indera. 
III.6.3 Dokumen 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data 
sekunder yang diperoleh dari dokumen dan sumber-sumber data 
sekunder lainnya yang dapat mendukung data-data primer yang diperoleh 
melalui kuesioner dan wawancara. 
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III.7. Populasi dan Sampel 
III.7.1 Populasi  
Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar yang sampai tahun 
2016 totalnya berjumlah 147 orang. 
III.7.2 Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. Agar sampel yang diambil dalam penelitian ini 
dapat mewakili populasi maka dapat ditentukan jumlah sampel yang 
dihitung dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut: 
 
Dimana 
Keterangan:  
n = Jumlah elemen/anggota sampel 
N = Jumlah elemen/anggota populasi 
e = Error level (tingkat kesalahan) 
(Catatan: umumnya digunakan 1% atau 0,01; 5% atau 0,05; 10% atau 
0,1) 
Diketahui: 
N = 147 orang 
e = 10% 
  
   
  (          )
 59, 51 
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Jadi jumlah sampel dari penelitian ini yaitu 59,51 dibulatkan jadi 60 
responden. 
III.8 Teknik Analisis Data 
Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden 
atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah 
mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi 
data berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel 
yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, 
melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Teknik 
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu deskriptif kuantitatif 
dengan metode tabel frekuensi, yaitu menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan data yang telah terkumpul dan menyajikan dalam bentuk 
angka-angka tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum. 
Adapun rumus yang digunakan untuk menganalisis tabel yaitu: 
Keterangan: 
  P = persentase (%) 
f = frekuensi 
           X  (  )
 
           Keterangan: 
X= Rata-rata 
                                        ∑ (f.x) = Jumlah skor kategori jawaban 
                 N= Jumlah Responden 
                     Rata Persen  
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Instrumen yang digunakan untuk memperoleh data primer adalah 
kuesioner yang dibuat berdasarkan Skala Likert. Skala Likert digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau skelompok orang 
tentang fenomena sosial. Skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif 
sampai sangat negatif yang berupa kata-kata: sangat baik (skor 5), Tidak baik 
(skor 4), Cukup (skor 3), Kadang-kadang (skor 2), dan sangat tidak baik (skor 1) 
(Sugiyono, 2012:107-108). 
Secara kuantitatif, deskripsi data didasarkan pada perhitungan frekuensi 
terhadap skor setiap alternatif jawaban angket, sehingga diperoleh persentase 
dan skor rata-rata jawaban responden dari masing-masing variabel, dimensi dan 
indikator dengan rentang penafsiran sebagai berikut (Sugiyono, 2012: 93): 
Rentang                                         Penafsiran 
1,00 – 1,79                                     Sangat tidak baik 
1,80 – 2,59                                      Tidak baik 
2,60 – 3,39                                      Kadang-kadang 
3,40 – 4,19                                      Cukup baik 
4,20 – 5,00                                       Sangat baik 
III.9 Definisi Operasional  
Definisi Operasional merupakan suatu elemen penelitian yang 
memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu variabel dengan kata lain 
semacam petunjuk pelaksanaan bagaimana cara mengukur variabel. 
Untuk mengukur motivasi kerja pegawai dalam pelayanan publik, maka 
penulis menggunakan pengukuran motivasi Herzberg dimana Motivasi adalah 
suatu dorongan yang timbul dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu 
adapun dimensinya yaitu: 
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1. Faktor instrinsik adalah factor yang ada di dalam diri seseorang untuk 
menjadi penggerak. Indikatornya adalah: 
 Prestasi (achivement) adalah Keberhasilan seorang pegawai dapat 
dilihat dari prestasi yang diraihnya agar sesorang pegawai dapat 
berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, maka pemimpin harus 
mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan memberikan 
kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai hasil 
yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan pekerjaannya, 
pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.  
 Penghargaan (recognation) adalah Suatu ungkapan yang diperoleh 
seseorang dari orang lain karena hasil kerja yang telah dicapai. 
 Tanggung jawab (responsibility) adalah keadaan wajib menanggung 
segala sesuatunya, artinya jika ada sesuatu hal, boleh dituntut, 
dipersalahkan, diperkarakan, dan sebagainya.  
 Kesempatan untuk maju (posibility of growth) adalah salah satu faktor 
motivator bagi bawahan. Kesempatan untuk maju atau Faktor 
pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 
pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk 
pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan 
selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentang bawahan yang 
siap untuk pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim 
mengikuti pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
 Pekerjaan itu sendiri (the work itself) adalah pimpinan membuat usaha-
usaha ril dan meyakinkan, sehingga bawahan mengerti akan pentingnya 
pekerjaan yang dilakukannya dan usaha berusaha menghindar dari 
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kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta mengusahakan agar setiap 
bawahan tepat dalam pekerjaannya. 
2. Faktor – faktor ekstrinsik atau hygiene adalah factor yang ada di luar diri 
seseorang yang menjadi penggerak. Indikatornya adalah:  
 Kondisi kerja fisik (physical condition) adalah kondisi atau keadaan 
lingkungan kerja dari suatu organisasi/instansi yang menjadi tempat 
bekerja dari para karyawan yang bekerja didalam lingkungan tersebut. 
 Hubungan interpersonal (interpersonal relationship) adalah hubungan 
antara dua atau lebih individu manusia dan perilaku individu yang 
mempengaruhi, mengubah, dan memperbaiki perilaku individu lain atau 
sebaliknya.  
 Kebijakan dan administrasi (administration policy) adalah kebijakan yang 
dikeluarkan oleh pimpinan untuk mencapai hasil kerja yang diinginkan.  
 Pengawasan (supervision) adalah proses dalam menetapkan ukuran 
kinerja dan pengambilan tindakan yang dapat mendukung pencapaian 
hasil yang diharapkan sesuai dengan kinerja yang telah ditetapkan 
tersebut. 
 Gaji/upah (wages) adalah suatu bentuk pembayaran periodik dari 
seorang pimpinan pada karyawannya yang dinyatakan dalam suatu 
kontrak kerja. 
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 Keamanan kerja (job security) adalah unsur – unsur penunjang yang 
mendukung terciptanya suasana kerja yang aman bagi pegawai, baik 
berupa materil maupun nonmateril.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
IV.1. Gambaran Umum PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar 
 PT. Pelabuhan IV Makassar merupakan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dalam bidang pengelolaan pelabuhan laut. Secara efektif 
keberadaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) mulai sejak penandatanganan 
Anggaran Dasar Perusahaan oleh Sekjen Dephub berdasarkan Akta Notaris 
Imas Fatimah, SH No 7 tanggal 1 Desember 1992. Memiliki seajarah di masa 
awal pengelolaannya, PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) telah mengalami 
perkembangan yang cukup pesat dan mampu menyusuaikan diri dengan 
perkembangan lingkungan yang semakin maju. 
Pada masa awal kemerdekaan tahun 1957-1960, pengelolaan pelabuhan 
berada di bawah kordinasi Djawatan Pelabuhan. Bertepatan dengan adanya 
nasionalisasi terhadap perusahaan-perusahaan milik Belanda. Sehubungan 
dengan itu pemerintah mengeluarkan PP No. 19/1960, tentang status 
pengelolaan pelabuhan dialihkan dari Djawatan Pelabuhan berbentuk badan 
hukum yang disebut pelabuhan Negara (PN). Berdasarkan PP No. 19 Tahun 
1960 tersebut, pengelolaan pelabuhan umum diselenggarakan oleh PN 
Pelabuhan I-VIII. Di Kawasan Timur Indonesia sendiri terdapat 4 (empat) PN 
Pelabuhan yaitu: PN Pelabuhan Banjarmasin, PN Pelabuhan Makassar, PN 
Pelabuhan Bitung dan PN Pelabuhan Ambon. Tahun 1964-1969 pada masa orde 
baru, pemerintah mengeluarkan PP 1/1969 dan PP 19/1969 yang melikuidasi PN 
pelabuhan menjadi Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP). Di pimpin oleh 
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Administrastor Pelabuhan sebagai penanggung jawab tunggal dan umum di 
pelabuhan.  
Namun aspek komersial tetap dilakukan oleh PN Pelabuhan, tetapi 
kegiatan operasional pelabuhan dikoordinasikan oleh Lembaga Pemerintah yang 
disebut Port Authority, tahun 1969-1983 Pengelolaan Pelabuhan dalam likuiditas 
dilakukan oleh Badan Pengusahaan Pelabuhan (BPP) berdasarkan PP 1/1969 
dan PP 18/1969. Dengan adanya penetapan itu, pelabuhan dibubarkan dan Port 
Authority diganti oleh BPP. Pada tahun 1983-1992 Status pelabuhan dalam 
likuidasi yang dikenal dengan BPP berakhir dengan dikeluarkannya PP 11/1983 
dan PP 17/1983 yang menentapkan pengelolaan pelabuhan dilakukan oleh 
Badan Usaha Milik Negara yang berbentuk Perusahaan Umum (Perum). 
Tahun 1992-sekarang ternyata pengelolaan Perum Pelabuhan 
mengalami peningkatan efisien dan efektivitas perusahaan. Melihat 
perkembangan signifikan yang dicapai Perum Pelabuhan IV, pemerintah 
menetapkan melalui PP 59/1991 bahwa pengelolaan pelabuhan diwilayah Perum 
Pelabuhan IV dialihkan bentuknya dari Perum menjadi  (Persero). Selanjutnya 
Perum Pelabuhan Indonesia IV beralih menjadi PT (Persero) Pelabuhan 
Indonesia IV sebagai Persero, pemilikan saham PT Pelabuhan Indonesia IV yang 
berkantor pusat di Jalan Soekarno No. 1 Makassar sepenuhnya dikuasai oleh 
Pemerintah, dalam hal ini Menteri Keuangan Republik Indonesia dan pada saat 
ini telah dialihkan ke Kementriaan Badan Usaha Milik Negara (BUMN). 
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IV.2. Visi dan Misi PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar 
Sebaga acuan untuk mengarahkan bisnis kepelabuhan di wilayah timur, 
manajemen Pelabuhan Indonesia (Persero) Cabang Makassar merefleksikan 
aspirasi dalam VISI dan MISI sebagai beriku: 
Visi merupakan ide-ide dan rencana-rencana pemimpin untuk masa 
depan organisai. PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar 
merumuskan visi sebagai berikut: 
Menjadi perusahaan yang bernilai dan berdaya Tarik tinggi melalui proses 
dan pelayanan unggul dengan orang-orang yang bahagia. Untuk mencapai visi 
tersebut, maka disusunlah misi sebagai berikut: 
MISI PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar 
 Menjadi penggerak dan pendorong pertumbuhan  ekonomi Indonesia 
tenggah dan timur 
 Memberikan tingkat kepuasan pelanggang yang tinggi 
 Tingkat kepuasan pelanggan dan keterikatan pegawai terus meningkat 
 Menjadi mitra usaha yang terpercaya dan menguntungkan  
 Pertumbuhan pendapatan dan laba usaha 20% setiap tahun 
 Menjadi public company tahun 2018. 
IV.3. Motto Perseroan 
Dalam meletakkan visi, Misi dan Budaya Perseroan kepada perilaku seluruhan 
insan pelindo IV, Perseroan menetapkan motto PT. Pelindo IV (Persero) sebagai 
berikut: 
“Promote Eastern Indonesia” sebagai Badan Usaha Pelabuhan yang seluruh 
wilayah kerjanya berada di wilayah timur Indonesia, atau Kawasan Timur 
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Indonesia (KTI), maka PT. Pelabuahan Indonesia IV (Persero) merasa 
bertanggung jawab untuk terlibat dalam uapaya pengembangan KTI khususnya 
di sektor perhubungan laut yaitu jasa kepelabuhanan, mengngat wilayah timur 
Indonesia masih jauh tertinggal dari wilayah barat, terutama bidang 
perekonomian. 
Dengan keberadaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) di wilayah ini, 
maka perusahaan harus dapat mendorong (promote) percepatan pertumbuhan 
ekonomi wilayah timur (Eastem Indonesia) agar menjadi lebih baik, minimal 
sama dan setara dengan wilayah barat Indonesia. 
IV.4. Komitmen perusahaan 
Suatu perusahaan atau oeganisasi perlu memperhatikan komitmen yang 
ada terhadap stakeholder, sehingga berdampak baik pada karyawan ataupun 
loyalitas para stakeholder. Adapun komitmen perusahaan pada PT. Pelindo IV 
(Persero) Cabang Makassar sebagai berikut: 
 Kepada pemilik 
Memupuk pendapatan yang dapat memberikan keuntungan yang optimal 
bagi pemegang saham dan memberikan kontribusi keungan kepada Negara 
 Kepada pelanggang  
Memberikan layanan berkualitas terbaik dan optimal kepada pengguna jasa 
dengan tarif kompetitif 
 Kepada pemerintah Daerah, Masyarakat & Lingkungan 
Pengembangan usaha melalui sinergi dengan pemerintah daerah, mitra 
kerja dan masyarakat sekitar guna mendukung peningkatan ekonomi dan 
kesejahteraan wilayah. 
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 Kepada pegawai, Sebagai wahana untuk pengabdian dan pembangunan 
karir bagi pelaku perusahaan (karyawan) dengan memberikan imbalan jasa 
yang layak. 
IV.5. Struktur Organisasi 
Adapun struktur organisasi dan uraian kerja PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Makassar 
1. General Manager 
Berkedudukan dan bertanggung jawab langsung kepada Direksi. 
Mempunyai tugas memimpin Cabang Makassar dalam hal menyusun 
rencana pengelolaan, mengendalikan kegiatan administrasi dan 
operasional sesuai arah, kebijakan dan sasaran perseoran agar tercapai 
produktivitas, pelayanan, pendapatan dan laba perseoran. 
Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud General 
Manager mempunyai fungsi: 
a. Pengelolaan cabang Makassar sesuai dengan Visi, Misi dan tujuan 
perseroan: 
b. Pengelolaan dan pemiliharaan kekayaan perseroan 
c. Wakil perseroan di dalam dan di luar pengadilan, baik yang 
berhubungan dengan pelaksanaan tugas, maupun yang timbul 
sebagai akibat dari pelaksanaan tugas, setelah mendapatkan surat 
kuasa khusus dari direksi: 
d. Penanganan permasalahan bidang hukum; 
e. Pelaksanaan kebijaksanaan umum perseroaan yang telah ditetapkan 
oleh direksi sesuai ketentuan dan perundang-undangan yang 
berlaku; 
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f. Pembinaan manajemen mutu dan bina lingkungan;   
g. Penyiapan rencana kerja dan anggaran tahunan 
h. Penyiapan laporan pertanggung jawaban kegiatan dan perhitungan 
hasil usaha.    
2. Manager sistem informasi 
Berada di bawah dan langsung bertanggung jawab lansung 
kepada General manager. Mempunyai tugas menyelenggarakan 
pengumpulan dan pengolahan analisis dan evaluasi data, informasi 
statistic, laporan operasional, dan laporan lainnya, penanganan sistem 
komputerisasi agar tercapainya penyajiaan data yang akurat dan tepat 
waktu serta peralatan computer dalam keadaan siap operasi. Dalam 
melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud, manager sistem informasi 
mempunyai fungsi; 
a. Penyusunan, pengelolaan data dan informasi, analisis dan evaluasi, 
penyajian data secara sistematis, cepat dan akurat, baik dengan 
media computer dan media lainnya 
b. Penyusunan laporan operasional cabang dan pengendaliaan sistem 
informasi bidang usaha, teknik, keungan, personalia dan administrasi 
umum, baik yang dilaksanakan dengan menggunakan computer 
maupun secara manual 
c. Penyelenggaraan pemeliharaan peralatan pengelolaan data yang 
meliputi perangkat lunak dan perangkat keras serta bertanggung 
jawab atas kelancaran pelaksanaan sistem komputerisasi, baik dari 
segi peranggkat keras maupun perangkat lunak 
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d. Pengendalian program kegiatan manajemen yang berkaitan dengan 
bidang data dan informasi. 
3. Manager pelayanan kapal 
Berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada 
general manajer. Mempunyai tugas menyelenggarakan perencanaan, 
pelaksanaan, pengendalian, pengawasan dan pengembangan usaha 
pelayanan kapal meliputu: jasa labuh, pemanduan, penundaan, 
pengepilan, penambatan, penyediaan air kapal kapal, telekomunikasi 
pelabuhan, dan penggandaan kapal di dalam maupun di luar perairan 
pelabuhan. Dalam pelaksanaan tugas sebagaimana dimaksud diatas, 
manager pelayanan kapal mempunyai fungsi: 
a. Perencanaan dan pelaksanaan perusahaan fasilitas labuh, pemandu, 
penundaan, penambahan, pengepilan, penggandaan kapal dan 
penyediaan air bersih untuk kapal; 
b. Pengendalian pendapatan pelayanan kapal sesuai rencana kerja 
anggaran; 
c. Pengawasan gerakan kapal di dalam dan diluar daerah perairan 
wajib pandu; 
d. Penyusunan laporan kegiatan operasional pelayaan kapal; 
e. Penyusunan program pemasaran dan pelaksanaan pemasaran 
usaha jasa pelayanan kapal; 
f. Penyiapan bahan kajian dalam rangka kerjasama usaha yang 
berkaitan dengan jasa pelayanan kapal; 
g. Penyelenggaraan bantuan SAR; 
h. Mengkordinir pusat pelayanan satu atap (PPSA) 
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i. Penyusunan dan penanganan pemeliharaan dan perawatan kapal 
tingkat I dan II 
j. Penyelenggaraan telekomunikasi pelabuhaan 
k. Penyusunan laporan bulanan, triwulan, semester dan tahunan yang 
berkaitan dengan operasional pelayanan kapal 
l. Penyusunan perencanaan, pelaksanaan, pengendalian program 
kegiatan, anggaran pendapatan dan biaya yang berkaitan dengan 
bidang pelayaan kapal. 
Menager pelayanan dibantu oleh:  
- Asisten Manager Pemandu dan Tambatan 
- Asisten Manager Armada dan Telekomunikasi pelabuhan. 
4. Manager Pelayanan Barang dan Aneka Usaha 
Berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada General 
Manager. Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, 
mengendalikan dan mengawasi kegiatan pelayanan bongkar/muat barang 
konvensional, embarkasi dan debarkasi penumpang, hewan, tumbuhan-
tumbuhan, pemasaran/persewaan, per/retribusi pelabuhan dan kegiatan 
aneka usaha lainnya. Dalam melaksanakan tugas sebagaiman dimaksud, 
manager pelayanan barang dan aneka usaha mempunyai fungsi sebagai 
berikut: 
a. Penyelenggaran, pelaksanaan, perencanaan, pengendalian dan 
pengawasan pelayanan bongkar muat barang konvensional; 
b. Penyelenggaraan perencanaan, pelaksanaan , pengendalian dan 
pengawasan pelayanan jasa darmaga, gudang, lapangan penumpang, 
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angkutan Bandar, serta kelancaran arus bongkar muat barang dan 
penumpang 
c. Penyusunan rencana pemasaran dan persewaan fasilitas bongkar 
muat konvensional, gudang, lapangan, penumpukan, pemanfaatan 
tanah, perairan, bangunan, listrik, alat mekanika tongkang, bahang 
bakar minyak, air minum dan alat pemadam kebakaran 
d. Pengendalian dan pengadministrasian penjualan berbagai jenis pas 
pelabuhan dan jasa retribusi lainnya 
e. Pengawasan kebersihan dermaga, gudang dan lapangan, 
penumpukan, serta menyelenggarakan usaha bongkar muat, jasa 
telephone kapal dan usaha lainnya. Manager Pelayanan barang dan 
aneka usaha di bantu oleh; 
- Asisten manager pelayanan barang 
- Asisten manager pelayanan usaha 
5. Manager Teknik  
Berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada General 
Manager. Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, mengendalikan 
dan mengawasi kegiatan pembangunan, pemeliharaan, perbengkelan, analisis 
dampak lingkungan hidup dan perencanaan limbah pelabuhan. Dalam 
melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud, manager teknik mempunyai 
fungsi; 
a. Perencanaan, pelaksanaan, pengendaliaan dan pengawasan program 
pembangunan fasilitas dan pengadaan peralatan 
b. Pemberian pertimbangan klasifikasi penggunaan tanah dan perairan 
didalam daerah kerja pelabuhan 
 
 
63 
 
c. Pelaksanaan kebersihan fasilitas, peralatan dan bangunan pelabuhan 
serta pengelolaan lingkungan hidup dan analisa mengenai dampak 
lingkungan 
d. Perencanaan, pelaksanaan dan pengawasan program pemeliharaan, 
perbaikan, fasilitas peralatan dan bangunan pelabuhan 
e. Perencanaan, pelaksanaan dan pengendaliaan program pengadaan 
bahan operasional, suku cadang serta kegiatan perbekalan teknik 
f. Pelaksanaan evaluasi dan pengkajiaan ulang secara periodik terhadap 
master plan pelabuhan 
g. Perencanaan, pelaksanaan dan pengendalian programkegiatan, 
anggaran pendapatan dan biayab yang berkaitan dengan bidang teknik. 
Manager teknik dibantu oleh; 
- Asisten manager bangunan pelabuhan 
- Asisten manager peralatan pelabuhan 
6. Manager Keuangan 
Berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada General 
manajer. Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, mengendalikan 
dan mengawasi kegiatan administrasi keungan, akuntansi, perbendaharaan, 
perpajakan, distribusi barang, verifikasi dan pengamanan dokumen. Dalam 
melaksanakan tugas diatas, manager keuangan mempunyai fungsi sebagai 
berikut; 
a. Perencanaan dan penyiapan bahan penyusunan rencana kerja anggaran 
cabang serta pengendaliaannya 
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b. Perencanaan administrasi keungan, perbendahara, perpajakan, akuntansi 
umum dan akuntasi biaya, pengelolaan bahan persediaan, serta 
melaksanakan verifikasi penerimaan dan pengeluaran 
c. Penyimpanan dan pengamanan dokumen 
d. Perencanaan dan pengendaliaan program kegiatan, anggaran dan biaya 
yang berkaitan dengan bidang administrasi keuangan dan akuntansi. 
Manager keungan dibantu oleh; 
- Asisten manager akuntansi keungan 
- Asisten manager administrasi keungan. 
7. Manager Sumber Daya Manusia  dan Umum 
Berada di bawah dan bertanggung jawab langsung kepada General 
manager. Mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, mengendalikan 
dan mengawasi kegiatan administrasi sumber daya manusia, administrasi 
perkantoran, kerumahtanggaan, hukuman, hubungan masyarakat, 
dokumentasi dan kearsipan, manajemen mutu, pemeliharaan kesehatan, 
keselamatan kerja, kebersihan dan pengamanan kantor dan daerah kerja 
pelabuhan. Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud, manager 
sumber daya manusia dan umum mempunyai fungsi sebagai berikut; 
a. Penyususnan perencanaan administrasi sumber daya manusia, 
kesejahteraan dan keselamatan kerja serta pemeliharaan kesehatan 
pegawai, pensiunan dan keluarganya. 
b. Penanganan permasalahan bidang umum, penyelenggaraan hubungan 
masyarakat dan dokumentasi 
c. Pelaksanaan urusan administrasi perkantoran, kerumahtanggaan, 
protokoler, penyusunan kebutuhan dan perlengkapan kantor, pelaksanaan 
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pemeliharaan peralatan kantor, kebersihan kantor dan mengonganisir 
laporan cabang 
d. Penanganan satuan keamanan (satpam) di dalam daerah lingkungan kerja 
pelabuhan da aset cabang di luar kerja pelabuhan 
e. Pelaksanaan manajemen mutu 
f. Pengendalian program kegiatan, anggaran biaya yang berkaitan dengan 
bidang personalia dan umum. Manager sumber daya manusia dibantu 
oleh; 
- Asisten manager sumber daya manusia 
- Asisten manager hukum, hubungan masyarakat dan umum 
- Asisten manager TU, rumah tangga dan pengamanan 
IV.6 Gambaran Umum Responden 
 Gambaran deskriptif objek penelitian untuk mendukung analisis kuantitatif 
dan memberikan gambaran mengenai motivasi kerja pegawai dalam pelayanan 
publik di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. Sebelum 
membahas masing-masing variabel yang diamati, maka terlebih dahulu disajikan 
data-data deskriptif yang terkait dengan responden. Data deskriptif penelitian 
disajikan agar dapat diketahui profil data penelitian dan hubungan yang ada 
antara variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data deskriptif 
menggambarkan gambaran umum keadaan atau kondisi responden sebagai 
informasi tambahan untuk memahami hasil-hasi penelitian, yang dikategorikan 
berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, masa kerja dan devisi 
responden.  
 Sampel pada penelitian ini adalah pegawai PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Kota Makassar, yang berjumlah 60 orang. Dari 60 kuesioner 
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yang disebarkan kepada responden yang menjadi dalam penelitian ini, semua 
berhasil dikumpulkan dan dinyatakan layak untuk dianalisis lebih lanjut. 
IV.6.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Adapun karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin di Perusahaan 
PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dapat di lihat pada 
tabel di bawah ini: 
                              Tabel IV.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
NO 
 
Jenis Kelamin 
 
Frekuensi 
 
Persentase% 
1.  Laki-laki 38 63,3% 
2. Perempuan 22 36,7% 
 Total  60 100 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel dapat diketahui bahwa dari 60 yang menjadi 
responden pada penelitian ini, sebanyak 38 orang berjenis kelamin laki-laki 
dengan persentase 63,3% sedangkan 22 orang bejenis kelamin perempuan 
dengan persentase 36,7%. Sehingga dapat dinyatakan bahwa jumlah responden 
berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dari jumlah responden berjenis kelamin 
perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa perbedaan antara pegawai laki-laki dan 
perempuan yang menjadi responden di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Cabang Kota Makassar menunjukkan perbedaan yang signifikan. 
IV.6.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
Adapun karakteristik responden berdasarkan umur di Perusahaan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dapat di lihat pada 
tabel di bawah ini: 
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Tabel IV.2 
  Karakteristik Rerponden Berdasarkan Umur 
 
No 
 
Umur 
 
Frekuensi  
 
Persentase (%) 
1.  >25 Tahun 7 11,7% 
2.  26-35 Tahun 21 35% 
3.  36-45 Tahun 27 45% 
    4. >46 Tahun 5 8,3% 
 Total 60 100 
  Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel bahwa sebagaian besar umur responden 
yang menjadi sampel dalam penelitan ini antara umur 36-45 tahun dengan 
jumlah responden sebanyajk 27 orang dengan persentase 45%, selanjutnya 
pegawai dengan kisaran umur antara 26-35 tahun dengan jumlah responden 
sebanyak 21 orang dengan persentase 35%. Lalu responden umur kurang dari 
25 tahun dengan jumlah responden 7 orang dengan persentase 11,7%. Dan 
yang terakhir responden umur 46 tahun dengan jumlah responden 5 orang denga 
persentase 8,3%. 
Dari data diatas dapat dinyatakan bahwa rata-rata umur pegawai pada 
PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar, dan menjadi 
sampel penelitian ini adalah rata-rata umur 36-45 tahun dengan jumlah 
responden sebanyak 27 orang dengan persentase 45%. 
IV. 6.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Adapun karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir di 
Perusahaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dapat 
di lihat pada tabel di bawah ini: 
 
 
 
 
68 
 
  Tabel IV.3 
  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No 
 
Pendidikan Terakhir 
 
Frekuensi 
 
Persentase (%) 
1.  Sekolah menengah atas (SMA) 9 15% 
2.  Akademi (Diploma) 6 10% 
3.  Sarjana (SI) 38 63,3% 
4.  Pasca Sarjana (S2) 7 11,7% 
 Total 60 100 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel menunjukkan bahwa sebagian besar tingkat 
pendidikan responden adalah SI dengan jumlah responden sebanyak 38 orang 
dengan persentase 63,3% kemudian terdapat 9 orang  yang berpendidikan 
sekolah menengah atas (SMA) dengan persentase 15%, dan 7 orang responden 
dengan persentase 11,7% yang merupakan alumni pasca sarjana (S2), serta 
yang terakhir 6 orang responden dengan responden 10% bependidikan akademi 
(diploma).  
Dari data diatasa dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai yang 
menjadi objek penelitian pada PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Kota Makassar adalah lulusan sarjana strata satu (SI) dengan jumlah responden 
38 orang dengan persentase 63,3%. 
IV. 6.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Adapun karakteristik responden berdasarkan masa kerja di Perusahaan 
PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dapat di lihat pada 
tabel di bawah ini: 
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                              Tabel IV.4 
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
No 
 
Masa Kerja  
 
Frekuensi 
 
Persentase (%) 
1.  <5 Tahun 12 20% 
2.  5-10 Tahun 24 40% 
3.  11-15 Tahun 23 38,3% 
4.  >15 Tahun 1 1,7% 
 Total 60 100 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel dapat diketahui bahwa masa kerja 
responden dalam penelitian ini adalah pegawai yang memiliki masa kerja 5-10 
tahun dengan jumlah responden 24 orang dengan persentase 40%, lalu pegawai 
yang yang sudah bekerja 11-15 tahun dengan jumlah responden 23 orang 
dengan persentase 38,3%, dan pegawai yang sudah bekerja kurag dari 5 tahun 
dengan jumlah responden 12 orang dengan persentase 20%, kemudian yang 
terakhir pegawai yang bekerja selama 15 tahun dengan jumlah responden 1 
orang dengan jumlah persentase 1,7%. 
Dari data diatas dapat dikatakan bahwa rata-rata pegawai yang bekerja 
dan menjadi responden di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota 
Makassar, mempunyai masa kerja 5-10 tahun dengan rjumlah responden 24 
orang dengan persentase 40%. 
IV. 6.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Devisi 
Adapun karakteristik responden berdasarkan Devisi di Perusahaan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dapat di lihat pada 
tabel di bawah ini: 
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                             Tabel IV.5 
    Karakteristik Respnden Berdasarkan Devisi 
 
No 
 
Devisi 
 
Frekuensi 
 
Persentase (%) 
1.  Devisi pelayanan kapal 14 23,3% 
2.  Devisi teknik 11 18,3% 
3.  Devisi keuangan 13 21,7% 
4.  Devisi SDM dan umum 22 36,7% 
 Total 60 100 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel bahwa sebagian besar responden adalah 
yang bekerja pada devisi sumber daya manusia dan umum dimana jumlah 
responden 22 orang dengan persentase 36,7% selanjutnya pada devisi 
pelayanan kapal dimana jumlah responden 14 orang dengan persentase 23,3%, 
lalu pada devisi keuangan dimana jumlah responden 13 orang denga  
persentase 21,7% kemudian yang terakhir devisi teknik dimana jumlah 
responden 11 orang dengan jumlah persentase 18,3%.  
Dari data diatas dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai yang 
bekerja di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar, dan 
menjadi sampel pada penelitian ini adalah devisi sumber daya manusia dan 
umum dimana jumlah respondeng 22 orang dengan persentase 36,7%. 
IV.7 Hasil Penelitian  
Untuk mengetahui sejauh mana peran pegawai di Perusahan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dalam pemberian dan 
penerima motivasi pegawai, penulis memilih 2 dimensi motivasi yang 
dikemukakan oleh Frederick Herzberg yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik, 
dimana penulis, menduga motivasi mempengaruhi kinerja pelayanan di 
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perusahan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar, 
kemudian di jelaskan masing-masing indikator yaitu: 
1. Faktor Intrinsik 
Faktor intrinsik adalah faktor yang ada dalam diri seseorang yang menjadi 
penggerak, kemudian untuk mengukur faktor intrinsik yang di miliki oleh pegawai 
dapat dilihat yaitu: 
A. Prestasi (achievement)  
Prestasi adalah keberhasilah seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi 
yang diraihnya agar seorang pegawai dapat berhasil dalam melaksanakan 
pekerjaanya, maka pemimpin harus dapat mempelajari bawahannya dan 
pekerjaannya dengan memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat 
berusaha mencapai hasil yang baik. Bila bawahan telah berhasil mengerjakan 
pekerjaannya, pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.  
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator Pegawai yang 
dapat menunjang prestasi kerja, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.6 
Tanggapan Responden Tentang Pegawai yang dapat Menunjang 
prestasi kerja. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi  
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Cukup Menunjang 4 32 128 53.33 
2 Sangat Menunjang 5 28 140 46.67 
 Jumlah  60 268 100 
  
                 
   
  
      
  
    Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017  
Berdasarkan data tabel menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
dapat menunjukkan prestasi kerjanya pada saat bekerja. Hal ini ditandai dengan 
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besaran frekuensi berada pada kategori cukup menunjang sebanyak 32 orang 
dengan persentase 53,33%, kemudian pada kategori sangat menunjang 
sebanyak 28 orang dengan persentase 46,67%. Dari jawaban responden maka 
dapat dikatakan bahwa pegawai cukup menunjang presatasi pada saat bekerja. 
Hal ini di buktikan dengan adanya nilai rata-rata 4,46 dari tanggapan responden 
tentang pegawai yang dapat menunjang prestasi kerja. 
Selanjutnya Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator 
Pegawai yang dapat menunjang kenaikan pangkat atau karir, dapat dilihat pada 
tabel dibawah. 
Tabel IV.7 
Tanggapan Responden Tentang Pegawai yang Dapat Menunjang Kenaikan 
Pangkat Atau Karir. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi  
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 cukup menunjang 4 21 84 35 
2 sangat menunjang 5 39 195 65 
 Jumlah  60 279 100 
  
                
   
  
      
  
   Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel menunjukkan bahwa sebagian responden 
dapat menunjang kenaikan pangkat atau karirnya pada saat bekerja. hal ini 
ditandai dengan besarnya frekuensi berada pada kategori sangat menunjang 
sebanyak 39 orang dengan persentase 65% , kemudian pada kategori cukup 
menunjang sebanyak 21 orang dengan persentase 35%.  
Dari jawaban responden dapat dikatakan bahwa pegawai dapat 
menunjang kenaikan pangkat atau karirnya sudah sangat menunjang. Untuk 
menunjang kenaikan pangkat atau karir yaitu perlu memperlihatkan sifat 
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kesopanan, keramahan dalam bekerja, penuh tanggung jawab. Selanjunya, 
untuk mengukur prestasi berdasarkan pertanyaan-pertanyaan diatas dapat dilihat 
pada tabel. 
Tabel IV.8 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Prestasi 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Pegawai yang dapat menunjang prestasi kerja  4,46 
2 Pegawai yang dapat menunjang kenaikan 
pangkat atau karir 
4,65 
 Total 9,11 
 Rata-rata (X) : 2 4,55 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data diatas yang merupakan rekapitulasi dari dua poin dari 
indikator Prestasi. Pegawai dapat menunjukkan motivasinya berdasarkan 
prestasi yang dimiliki, hal ini dapta dilihat dari skor rata-rata sebesar 4,55 atau 
dapat dikatakan pekerjaan pegawai cukup menunjang prestasi kerja. Hal ini 
dinilai dari tanggapan responden yang pertama yaitu pegawai dapat menunjang 
prestasi kerja mendapatkan nilai 4,46 atau kategori cukup menunjang, hal ini 
disebabkan dengan pencapaian kinerja pegawai, sedangkan tanggapan pegawai 
yang dapat menunjang kenaikan pangkat atau karir mendapatkan nilai 4,65 atau 
kategori sangat menunjang untuk menunjang kenaikan pangkat atau karir yaitu 
pegawai perlu memperlihatkan sifat kesopanan ,keramahan dalam bekerja dan 
penuh tanggung jawab. 
B. Penghargaan (recognition) Penghargaan adalah suatu unngkapan yang 
diperoleh seseorang dari orang lain karena hasil kerja yang telah dicapai. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator Pekerjaan yang 
mendapat pengakuan dari pimpinan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
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Tabel IV.9 
Tanggapan Responden Tentang Pekerjaan yang Mendapat Pengakuan Dari 
Pimpinan 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Peresentase 
(%) 
1 kadang-kadang 3 1 3 1.66 
2 cukup diakui 4 52 208 86.66 
3 sangat diakui 5 7 35 11.66 
  Jumlah   60 246  100 
                 
   
  
         
              Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarakan data tabel menunjukkan sebagian besar responden dapat 
menunjukkan bahwa hasil pekerjaannya mendapatkan penghargaan yang baik 
dari pimpinan. Hal ini ditandai dengan besarnya jumlah frekuensi berada pada 
kategori cukup diakui sebanyak 52 orang dengan persentase 86,66%, hal ini 
disebabkan dari adanya hubungan yang cukup harmonis antar pimpinan dan 
bawahan. Kemudian kategori sangat diakui sebanyak 7 orang dengan 
persentase 11,66%, dan pada kategori kadang-kadang sebanyak 1 orang 
dengan persentase 1,66%.  
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa pegawai 
dapat menunjukkan hasil pekerjaannya mendapatkan penghargaan yang baik 
dari pimpinan. 
Selanjutnya Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator 
Pekerjaan mendapat hadiah atau bonus dari pihak lain atau organisasi lain, 
dapat dilihat pada tabel dibawah. 
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Tabel IV.10 
Tanggapan Responden Tentang Pekerjaan yang Mendapat Hadia atau 
Bonus Dari Organisasi lain. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Selalu 5 24 120 40 
2 Sering 4 20 80 33,33 
3 kadang-kadang 3       16 48 26,66 
  Jumlah   60 248 100 
 
                
   
  
      
    
       Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel menunjukan sebagian besar responden 
dapat menujukkan hasil pekerjaan organisasi yang mendapatkan hadia atau 
bonus dari pihak lain atau organisasi lain. Hal ini ditandai dengan besarnya 
frekuensi berada pada kategori selalu sebanyak 24 orang dengan persentase 
40% kemudian kategori sering sebanyak 20 orang dengan persentase 33,33%, 
dan pada kategori kadang-kadang sebanyak 16 orang dengan persentase 
26,66%. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai selalu mendapat hadiah atau 
bonus dari organisasi lain. 
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa dalam 
pekerjaan pegawai dapat menunjukkan hasil pekerjaan organisasi mendapatkan 
hadian atau bonus dari pihak lain atau organisasi lain. Hal ini dibuktikan dari 
pemberian piagam penghargaan dari Menteri Perhubungan. 
Untuk mengukur penghargaan berdasarkan pertanyaan-pertanyaan 
diatas dapat dilihat pada tabel. 
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Tabel IV.11 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Penghargaan 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Pekerjaan yang mendapatkan pengakuan dari 
pimpinan 
4,1 
2 Pekerjaan yang mendapatkan hadiah atau 
bonus dari organisasi lain 
4,13 
 Total 8,11 
 Rata-rata (X) : 2 4,11 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data diatas maka dapat dikatakan bahwa sebagian besar 
pegawai dapat menunjukkan motivasi kerjanya berdasarkan penghargaan, hal ini 
dapat dilihat dari skor rata-rata sebesar 4,11. Tanggapan responden yang 
pertama dan kedua yaitu pekerjaan yang mendapatkan pengakuan dari pimpinan 
dan mendapatkan hadia atau bonus dari organisasi lain Yang berarti cukup 
diakui dengan melihat adanya beberapa penghargaan yang telah diperoleh baik 
dari lingkungan kantor maupun dari pihak tertentu. 
C. Tanggung Jawab (responsibility) 
Tanggung jawab adalah keadaan wajib menanggung segala sesuatunya, 
artinya jika ada sesuatu hal, boleh dituntut, dipersalahkan, diperkarakan, dan 
sebagainnya. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator Tugas dan 
tanggung jawab selalu diselesaikan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
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Tabel IV.12 
Tanggapan Responden Terhadap Pegawai Yang Bekerja Penuh Dengan 
Tanggung Jawab. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Selalu 5  53 265 88,33 
2 Sering 4  7 28 11,66 
  Jumlah   60 293 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menujukkan sebagian besar 
responden dapat menunjukkan bahwa dalam bekerja mereka penuh dengan 
tanggung jawab. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori 
selalu sebanyak 53 orang dengan persentase 88,33%, dan pada kategori sering 
sebanyak 7 orang dengan persentase 11,66%. 
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa pegawai 
dapat menunjukkan dalam bekerja mereka penuh tanggung jawab. Hal ini di 
buktikan dengan terlaksananya semua program kerja dan kegiatan telah berjalan 
sesuai dengan target yang telah direncanakan.Untuk mengukur Tanggung jawab 
berdasarkan pertanyaan-pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
Tabel IV.13 
Rekapitulasi Tanggapan Responden mengenai Indikator Tanggung Jawab. 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Pegawai bekerja penuh dengan tanggung 
jawab 
4,88 
 Total 4,88 
 Rata-rata (X) : 1 4,88 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan tabel diatas maka dapat dikatakan sebagian besar pegawai 
menunjukkan motivasinya berdasrkan tanggung jawab. Hak ini dapat dilihat 
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dengan skor rata-rata 4,88 yang menunjukkan bahwa pegawai sangat 
bertanggung jawab dalam bekerja serta melaksanakan semua program kerja dan 
kegiatan sesuai dengan target yang telah direncanakan. 
D. Kesempatan Untuk maju 
Kesempatan untuk maju adalah salah satu faktor motivator bagi 
bawahan. Kesemptan untuk maju atau faktor pengembangan ini benar-benar 
berfungsi sebagai motivator, maka pemimpin dapat memulainya dengan melatih 
bawahannya untuk pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah 
dilakukan selanjutnya pemimpin memberi rekomendasi tentang bawahan yang 
siap untuk pengembanga, untuk menaikkan pangkat, dikirim mengikuti 
pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator kesempatan 
untuk mengembangkan diri dan diikutkan pelatihan, dapat dilihat pada tabel 
dibawah. 
Tabel IV.14 
Tanggapan Responden Terhadap Kesempatan Untuk Mengembangkan Diri 
dan Diikutkan Pelatihan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Selalu 5  19 95 31,66 
2 Sering 4  27 108 45 
3 kadang-kadang 3 14 42 23,33 
  Jumlah   60 245 100 
                 
   
  
          
               Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel menunjukkan sebagian besar responden 
dapat menunjukkan bahwa pendidikan dan ikut pelatihan yang mereka ikuti dapat 
menunjang pengembangan diri. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi 
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berada pada kategori sering sebanyak 27 orang dengan persentase 45%, 
kategori selalu sebanyak 19 orang dengan persentase 31. 66, kemudian kategori 
kadang-kadang sebanyak 14 orang dengan persentase 23.33%. 
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa pegawai 
sering mendapat kesempatan untuk mengembangkan diri dan mengikuti 
pelatihan. Hal ini dapat dilihat dari pelatihan dan sosialisasi dan diklat sudah 
sesuai dengan jabatan dan fungsi strukturalnya untuk menunjang 
pengembangan dirinya. Tetapi ada juga pegawai hanya sekedar mengikuti 
pelatihan bukan untuk mengembangkan potensinya tetapi persyaratan yang 
harus terpenuhi. Untuk kenaikan pangkat dan lain sebagainya. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator memberi peluang 
atau kesempatan untuk maju, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.15 
Tanggapan Responden Tentang Memberi Peluang atau Kesempatan Untuk 
Maju 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) 
    
F.X 
Persentase 
(%) 
1 Selalu 5 48 240 80 
2 Sering 4 12 48 20 
  Jumlah   60 288 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel besaran frekuensi berada pada kategori 
selalu sebanyak 48 orang dengan persentase 80%, kemudian kategori sering 
sebanyak 12 orang dengan persentase 20%. Hal ini dapat dilihat pimpinan 
sangat baik karena selalu memberikan kesempatan kepada pegawai untuk 
mengikuti pelatihan dan memberi kesempatan kepada bawahannya untuk maju. 
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Untuk mengukur kesempatan untuk maju berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
Tabel IV.16 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Kesempatan Untuk 
Maju 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Kesempatan untuk mengembangkan diri dan 
diikutkan pelatihan 
4,08 
2 Memberi peluang atau kesempatan untuk maju 4,80 
 Total 8,88 
 Rata-rata (X) : 2 4,44 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel maka dapat dikatakan bahwa sebagian 
besar pegawai dapat menunjukkan motivasi kerjanya berdasarkan kesempatan 
untuk maju. Dengan nilai rata-rata dari keseluruhan yaitu 4,44 yang berarti selalu, 
dengan melihat hampir semua pegawai selalu mengikuti pelatihan dan pimpinan 
memberi kesempatan kepada bawahannya untuk mengembangkan diri. Tetapi 
ada juga pegawai hanya sekedar mengikuti pelatihan bukan untuk 
mengembangkan potensinya tetapi persyaratan yang harus terpenuhi. 
E. Pekerjaan Itu sendiri (The work it self) 
Pekerjaan itu sendiri adalah pimpinan membuat usaha-usaha ril dan 
meyakinkan, sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang 
dilakukan dan usaha berusaha menghindari dari kebosanan dalam pekerjaan 
bawahan serta mengusahakan agar setiap bawahan tepat dalam pekerjaannya. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator pekerjaan yang 
sesuai dengan keahlian, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
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Tabel IV.17 
Tanggapan Responden Terhadap Pekerjaan Yang Sesuai Dengan Keahlian. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Tidak sesuai 2 3  6 5 
2 kadang-kadang 3 22 66 36,66 
3 Cukup sesuai 4 26 92 43,33 
4 Sangat sesuai 5 9 45 15 
  Jumlah   60 209 100 
 
                
   
  
      
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel menunjukkan sebagian besar responden 
dapat menunjukkan bahwa pekerjan yang dikerjakan sesuai dengan keahliannya. 
Hal ini di tandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori cukup sesuai 
sebanyak 26 orang dengan persentase 43.33%, kategori kadang-kadang 
sebanyak 22 orang dengan persentase 36.66%. Kemudian kategori sangat 
sesuai sebanyak 9 orang dengan persentase 15%, serta tidak sesuai sebanyak 3 
orang dengan persentase 5%. Dari jawaban responden tersebut maka dapat 
dikatakan bahwa sebagian pegawai bekerja kadang-kadang tidak sesuai dengan 
tingkat keahlian, dengan persentase 3,48. Untuk melihat tanggapan responden 
terhadap indikator nyaman terhadap pekerjaan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.18 
Tanggapan Responden Terhadap Nyaman Terhadap Pekerjaan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Cukup nyaman 4 52 208 86,66 
2 Sangat nyaman 5 8 40 13,33 
  Jumlah   60 248 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
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Berdasarkan data pada tabel menunjukkan sebagian besar responden 
dapat menunjukkan bahwa pegawai nyaman terhadap pekerjaannya. Hal ini 
ditandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori cukup nyaman 
sebanyak 52 orang dengan persentase 86.66%, kemudian pada kategori sangat 
nyaman sebanyak 8 orang dengan persentase 13.33%. Adapun nilai rata-rata 
4,13 berada pada kategori cukup artinya bahwa sebagian besar pegawai dapat 
menunjukkan bahwa pegawai nyaman terhadap pekerjaannya. Hal ini dapat 
dilihat dari cepat tanggapnya pegawai dalam menyelesainkan pekerjaannya. 
Selanjunya, untuk mengukur pekerjaan itu sendiri berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
 Tabel IV.19  
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Pekerjaan Itu 
Sendiri. 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Pekerjaan yang sesuai dengan keahlian 3,48 
2 Nyaman terhadap pekerjaan 4,13 
 Total 7,61 
 Rata-rata (X) : 2 3,80 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas Dengan nilai rata-rata 3,80. Maka 
dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai dapat menunjukkan motivasi 
kerjaannya itu sendiri dimana pegawai nyaman dalam bekerja namun ada juga 
pegawai yang menyatakan tidak baik disebabkan bahwa ada pekerjaan yang 
memiliki tingkat kesulitan lebih atau agak rumit dalam penyelesaiannya. 
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Kesimpulan Pembahasan dari Faktor Instrinsik 
Tabel IV.20 
Skor Rata-rata Motivasi Kerja Pegawai Perusahaan PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar 
 
VARIABEL 
 
DIMENSI 
 
INDIKATOR 
 
 
SKOR RATA-RATA 
  
O 
T 
I 
V 
A 
S 
I 
Faktor Intrinsik Prestasi 4,55 
Penghargaan 4,11 
Tanggung Jawab 4,88 
Kesempatan untuk 
maju 
4,44 
Pekerjaan Itu 
sendiri 
3,80 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan bahwa motivasi 
pegawai pegawai berdasarkan faktor instrinsik yang sangat menunjang adalah 
tanggung jawab yang dimiliki oleh pegawai sesuai dengan rata-rata sebesar 
4,88. Sehingga dikatakan bahwa sebagian besar pegawai PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar telah memiliki motivasi kerja 
dengan indikator tanggung jawab dimana pegawai bekerja penuh dengan 
tanggung jawab hal ini dibuktikan dengan terlaksanannya semua program kerja 
dan kegiatan telah berjalan sesuai dengan target yang telah direncanakan. 
Dengan prestasi yang dimiliki pegawai itu sendiri sesuai dengan rata-rata 
4,55 sehingga dikatakan bahwa sebagian besar pegawai PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar telah memiliki motivasi kerja 
dengan indikator prestasi sehingga menghasilkan kinerja yang sangat baik. 
Pegawai selalu mengikuti pelatihan dan pimpinan memberikan kesempatan 
kepada bawahannya untuk maju maka dari itu kesempatan untuk maju yang 
dimiliki pegawai sesuai dengan rata-rata 4,44, dengan melihat adanya beberapa 
 
 
84 
 
penghargaan yang dimiliki pegawai dengan nilai rata-rata 2,96. Hal ini dibuktikan 
dari pemberian piagam penghargaan dari mentri perhubungan dan beberapa 
panghargaan yang telah diperoleh baik dari lingkungan kantor maupun dari pihak 
tertentu. Kemudian pegawai dapat menunjukkan motivasi kerjanya dimana 
pegawai nyaman dalam bekerja namun ada juga pegawai yang menyatakan 
tidak baik disebabkan bahwa ada pekerjaan yang memiliki tingkat kesulitan lebih 
atau agak rumit dalam penyelesaiannya diman nilai rata pekerjaan itu sendiri 
sebesar 3,80. 
kinerja yang sangat baik ini dapat di lihat dari penghargaan berupa 
piagam yang diterima dari menteri perhubungan, sehingga memberi peluang dan 
kesempatan pegawai untuk maju, oleh karena itu peningkatan kinerja pegawai 
PT. Pelabuhan Indonesia IV (PERSERO) cabang Makassar dapat berkembang 
terus menerus karena adanya faktor prestasi dalam hal pekerjaan itu sendiri. 
F. Faktor Ekstrinsik 
Faktor Ekstrinsik adalah faktor yang ada diluar diri seseorang yang 
menjadi penggerak. Untuk mengukur faktor ekstrinsik yang dimiliki oleh pegawai 
dapat dilihat dari. 
A. Kondisi kerja fisik (physical condition)  
Kondisi kerja fisik adalah kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari 
suatu Organisasi/instansi yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang 
bekerja didalam lingkungan tersebut. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator sarana dan 
prasarana perusahaan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
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Tabel IV.21 
Tanggapan Responden Terhadap Sarana dan Prasarana Perusahaan. 
No Keterangan 
Skor  
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Cukup mendukung 4 29 116 48,33 
2 Sangat mendukung 5 31 155 51,66 
  Jumlah   60 271 100 
 
                
   
  
      
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas nilai rata-rata 4,51 menunjukkan 
bahwa sarana dan prasarana dikantor sudah sangat mendukung aktivitas kerja 
mereka. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori sangat 
mendukung sebanyak 31 orang dengan persentase 51.66%, kemudian pada 
kategori cukup mendukung sebanyak 29 orang dengan persentase 48.33%. 
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa pegawai 
dapat menunjukkan sarana dan prasaranan dikantor sudah sangat mendukung 
aktivitas kerja mereka. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator kondisi kerja 
perusahaan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.22 
Tanggapan Responden Terhadap Kondisi Kerja Perusahaan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Cukup menyenangkan 4 31 124 51,66 
2 Sangat menyenangkan 5 29 145 48,33 
   Jumlah   60 269 100 
 
                
   
  
      
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan seabagian besar 
responden dapat menunjukkan bahwa kondisi kerja dikantor ini cukup 
 
 
86 
 
menyenangkan. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori 
cukup menyenangkan sebanyak 31 orang dengan persentase 51.66%. 
Kemudian kategori sangant menyenangkan sebanyak 29 orang dengan 
persentase 48.33%. 
Dari nilai rata-rata jawaban responden 4,48 tersebut maka dapat 
dikatakan bahwa pegawai dapat menunjukkan bahwa kondisi kerja ini cukup 
menyenangkan. Hal ini dapat dilihat tidak adanya pegawai yang meningkalkan 
kantor sebelum waktu jam kantor selesai. 
Selanjunya, untuk mengukur kondisi kerja berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel 
Tabel IV.23 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Kondisi kerja  
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Sarana dan prasarana perusahaan 4,51 
2 Kondisi kerja perusahaan 4,48 
 Total 8,99 
 Rata-rata (X) : 2 4,49 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas hasil rata-rata dari keseluruhan 4,49 
yang berarti cukup. Hal ini dibuktikan dari hasil kuesioner dari devisi pelayanan 
kapal tentang unsur pelayanan terkait kenyamanan dimana sarana dan 
prasaranan dikantor sudah sangat mendukung aktivitas kerja pegawai. 
B. Hubungan Antar Pribadi (interpersonal relationship) 
Hubungan antar pribadi adalah hubungan antara dua atau lebih individu 
manusia dan prilaku individu yang mempengaruhi, mengubah, dan memperbaiki 
perilaku individu lain atau sebaliknya. 
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Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator hubungan antar 
pimpinan dan bawahan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.24 
Tanggapan Responden Terhadap Hubungan Antar Pimpinan Dan Bawahan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Cukup harmonis 4 55 220 91,66 
2 Sangat harmonis 5 5 25 8,33 
  Jumlah   60 245 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden dapat menunjukkan bahwa hubungan antara pimpinan dan bawahan 
senantiasa harmonis dalam hal pekerjaan. Hal ini ditandai dengan besaran 
frekuensi berada pada kategori cukup  harmonis sebanyak 55 orang dengan 
persentase 91,66%, kemudian kategori sangat harmonis sebanyak 5 orang 
dengan persentase 8,66%. 
Dari jawaban responden tersebut nilai rata-rata 4,08 maka dapat 
dikatakan bahwa pegawai cukup menunjukkan hubungan antara pimpinan dan 
bawahan senantiasa harmonis dalam hal bekerja, hal ini terlihat dari kordinasi 
DIirektur yang senantiasa terjalin dengan baik dengan bawahan dalam hal 
penyelesaian semua kegiatan dan program kerja yang ada di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator hubungan antar 
teman kerja dalam hal melaksanakan pekerjaan, dapat dilihat pada tabel 
dibawah. 
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Tabel IV.25 
Tanggapan Responden Terhadap Hubungan Antar Teman Kerja Dalam Hal 
Melaksanakan Pekerjaan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Cukup baik 4 47 188 78,33 
2 Sangat baik 5 13 65 21,66 
  Jumlah   60 253 100 
 
                
   
  
      
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden dapat menunjukkan bahwa hubungan anatar teman kerja dalam hal 
melaksanakan pekerjaan terjalin dengan baik. Hal ini ditandai dengan besaran 
frekuensi berada pada kategori cukup baik sebanyak 47 orang dengan 
persentase 78,33%, kemudian sangat baik sebanyak 13 orang dengan 
persentase 21,66%. 
Dari jawaban responden tersebut nilai rat-rata 4,21 maka dapat dikatakan 
bahwa pegawai cukup menunjukkan hubungan antar teman kerja dapat terjalin 
dengan baik. Hal ini dapat dilihat dari adanya kerjasama yang baik antara 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Tabel IV.26 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Hubungan Antar 
Pribadi 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Hubungan antar pimpinan dan bawahan  4,08 
2 Hubungan antar teman kerja dalam hal 
melaksanakan pekerjaan 
4,21 
 Total 8,29 
 Rata-rata (X) : 2 4,14 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
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Berdasarkan data pada tabel diatas pada kategori cukup baik dnegan 
nilai rata-rata sebesar 4,14 yang berarti cukup harmonis. Dari tanggapan 
responden dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai dapat menunjukkan 
motivasinya berdasarkan hubungan antar pribadi. Hal ini dapat dilihat dengan 
adanya kerja sama yang baik sesama pegawai dalam melaksnakan pekerjaan, 
kordinasi DIirektur yang senantiasa terjalin dengan baik dengan bawahan dalam 
hal penyelesaian semua kegiatan dan program kerja yang ada di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. 
C. Kebijakan administrasi (Administration policy) 
Kebijakan administrasi adalah kebijakan yang dikeluarkan oleh pimpinan 
untuk mencapai hasil kerja yang diinginkan. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator meningkatkan 
semangat dalam bekerja terhadap kebijakan pimpinan, dapat dilihat pada tabel 
dibawah. 
Tabel IV.27 
Tanggapan Responden Terhadap Meningkatkan Semangat Dalam Bekerja 
Terhadap Kebijakan Pimpinan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 kadang-kadang 3 11 33 18,33 
2 Cukup semangat 4 45 180 75 
3 Sangat semangat 5 4 20 6,66 
  Jumlah   60 233 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden dapat menunjukkan bahwa kebijakan yang dikeluarkan pimpinan 
menyebabkan semangat dalam bekerja. Hal ini di tandai  dengan besaran 
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frekuensi berada pada kategori cukup semngat sebesar 45 orang dengan 
persentase 75%, kategori kadang-kadang 11 orang dengan persentase 18,33%, 
kemudian kategori sangat semangat sebanyak 4 orang dengan persentase 
6,66%. 
Dari jawaban responden tersebut nilai rata-rata 3,88 maka dapat 
dikatakan bahwa pegawai dapat menunjukkan kebijakan yang dikeluarkan oleh 
pimpinan menyebabkan semangat dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat dari 
pemberian insentif dan promosi jabatan yang diberikan pimpinan kepada 
pegawai yang memperlihatkan kinerjanya yang baik dengan upaya meningkatkan 
motivasi kerja. 
Tabel IV.28 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Kebijakan 
Administrasi 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Meningkatkan semangat dalam bekerja 
tehadap kebijakan pimpinan 
3,88 
 Total 3,88 
 Rata-rata (X) : 1 3,88 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data diatas yang merupakan rekapitulasi dari indikator 
kebijakan administrasi yang dikeluarkan oleh pimpinan sehingga meningkatkan 
semangat pegawai dalam bekerja dengan pemberian insentif dan promosi 
jabatan yang diberikan pimpinan pegawai yang memperlihatkan kinerjanya 
dengan baik dlam uupaya meningkatkan motivasi kerja pegawai dengan nilai 
rata-rata 3,88. 
 
 
 
 
91 
 
D. Pengawasan (supervision) 
Pengawasan adalah proses dalam menetapkan ukuran kinerja dan 
pengambilan tindakan yang dapat mendukung pencapaian hasil yang diharapkan 
sesuai dengan kinerja yang telah ditetapkan tersebut. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator pengawasan yang 
ketat menurunkan motivasi kerja, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.29 
Tanggapan Responden Terhadap Pengawasan Yang Ketat Menurunkan 
Motivasi Kerja. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Tidak menurun 2 5 10 8,33 
2 kadang-kadang 3 52 156 86,66 
3 Cukup menurun 4 1 4 1,66 
4 Sangat menurun 5        2 10 3,33 
  Jumlah   60 180 100 
                 
   
  
  ,00     
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden kurang menunjukkan bahwa pengawasan yang ketat cenderung 
menurunkan motivasi kerja. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi berada 
pada kategori kadang-kadang sebesar 52 orang dengan persentase 86,66%, 
tidak menurun sebnayak 5 orang dengan persentase 8,33%, kategori tidak 
menurun sebanyak 5 orang dengan persentase 8,33% kemudian pada kategorin 
tidak menurun sebanyak 2 orang dengan persentase 3,33.  
Dari jawaban responden tersebut nilai rata-rata 3,00 maka dapat 
dikatakan bahwa kadang-kadang pengawasan yang ketat cenderung 
menurunkan motivasi kerja pegawai, dikarenakan pengawasan yang berlebihan 
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membuat pegawai stress dalam bekerja, tidak adanya keleluasaan dalam 
beraktifitas sehingga motivasi pegawai akan terganggu dan menurun. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator investasi 
pimpinan terhadap pekerjaan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.30 
Tanggapan Responden Terhadap Intervensi Pimpinan Terhadap Pekerjaan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Tidak rendah 2 6 12 10 
2 kadang-kadang 3 54 162 90 
  Jumlah   60 174 100 
 
                
   
  
     
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden kurang menunjukkan intervensi pimpinan terhadap suatu pekerjaan 
menyebabkan rendanya motivasi kerja. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi 
berada pada kategori kadang-kadang sebanyak 54 orang dengan persentase 
90%. Kemudian kategori tidak rendah sebanyak 6 orang dengan persentase 
10%.  
Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan bahwa intervensi 
pimpinan terhadap suatu pekerjaan kadang-kadang menyebabkan rendahnya 
motivasi kerja, dikrenakan adanya intervensi tersebut. Kadang-kadang pegawai 
merasa mendapatkan tekanan sehingga motivasi kerja rendah atau menurun. 
Selanjunya, untuk mengukur pengawasan berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
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Tabel IV.31 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Pengawasan 
No  Tanggapan Responden  Rata-rata 
1 Pengawasan yang ketat menurunkan motivasi 
kerja  
3 
2 Intervensi pimpinan terhadap pekerjaan 2,9 
 Total 5,9 
 Rata-rata (X) : 2 2,95 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas yang merupakan rekapitulasi dari dua 
poin dari indikator pengawasan dengan nilai rata-rata 295, maka dapat dikatakan 
sebagian besar menunjukkan bahwa mereka tidak menyukai adanya 
pengawasan yang berlebihan karena tidak menciptakan keleluasaan bagi 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
E. Gaji/Upah (wages) 
Gaji atau upah adalah suatau bentuk pembayaran periodik dari seorang 
pimpinan pada karyawannya yang dinyatakan dalam bentuk suatu kontrak kerja. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator gaji yang diterima 
cukup, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
                          Tabel IV.32 
Tanggapan Responden Terhadap Gaji Yang Diterima Cukup. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 Cukup  4 55 220 91,66 
2 Sangat cukup 5 5 25 8,33 
  Jumlah   60 245 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
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Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden dominan menunjukkan bahwa gaji yang mereka miliki sudah cukup. 
Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi pada kategori cukup sebanyak 55 
orang dengan persentase 91,66%. Kemudian kategori sangat cukup sebanyak 5 
orang dengan persentase 8,33%. Dari jawaban responden tersebut maka dapat 
dikatakan bahwa gaji yang mereka miliki sudah cukup. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator sistem penggajian 
seseuai dengan pekerjaan, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.33 
Tanggapan Responden Terhadap Sistem Penggajian Sesuai Dengan 
Pekerjaan. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 Cukup sesuai 4 51 204 85 
2 Sangat sesuai 5 9 45 15 
  Jumlah   60 249 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diiatas menunjukkan sebagian besar 
responden dominan menunjukkan bahwa gaji yang di berikan sesuai dengan 
pekerjaanya. Hal ini ditandai dengan besaran frekuesi berada pada kateori cukup 
sesuai sebanyak 51 orang dengan persentase 85%. Kemudian kategori sangat 
sesuai 9 orang dengan persentase 15 orang. Dari jawaban responden tersebut 
maka dapat dikatakan bahwa gaji yang mereka miliki sudah sesuai dengan 
pekerjaannya. 
Selanjunya, untuk mengukur Gaji/Upah berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
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Tabel IV.34 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Gaji/Upah 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Gaji yang diterima cukup 4,08 
2 Sistem penggajian sesuai dengan pekerjaan 4,15 
 Total 8,23 
 Rata-rata (X) : 2 4,11 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas pada kategori cukup dengan nilai 
rata-rata 4,11. Dari tanggapann responden tersebut maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar pegawai dapat menunjukkan motivasinya berdasarkan 
gaji/upah. Dikarenakan gaji yang miliki sudah sesuai dan telah memenuhi 
kebutuhannya. 
F. Keaman kerja  (job security) 
Keamanan kerja adalah unsur-unsur penunjang yang mendukung 
terciptanya suasana kerja yang aman bagi pegawai, baik berupa materil maupun 
nonmaterial. 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator nyaman, aman 
dan tentram dalam bekerja, dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.35 
Tanggapan Responden Tentang Nyaman, Aman, dan Tentram dalam 
Bekerja. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X Persentase (%) 
1 kadang-kadang 3 10 30 16,66 
2 Cukup aman 4 35 140 58,33 
3 Sangat aman 5 15 75 25 
  Jumlah   60 245 100 
                 
   
  
          
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
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Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan sebagian besar 
responden dominan menunjukkan dalam bekerja mereka merasa nyaman, aman, 
dan tentram. Hal ini ditandai dengan besaran frekuensi berada pada kategori 
cukup aman sebanyak 35 orang dengan persentase 58,33%, dan kategori sangat 
aman sebanyak 15 orang dengan persentase 25%. Kemudian kategori kadang-
kadang sebanyak 10 orang dengan persentase 16,66%.  
Dari jawaban responden tersebut nilai rata-rata 4,08 maka dapat 
dikatakan bahwa dalam bekerja di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
Makassar mereka cukup nyaman, aman, dan tentram. 
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator memiliki jaminan 
(karir, kesehatan dan keluarga) dapat dilihat pada tabel dibawah. 
Tabel IV.36 
Tanggapan Responden Terhadap Memiliki Jaminan (Karir, Kesehatan, Dan 
Keluarga. 
No Keterangan 
Skor 
(X) 
Frekuensi 
(F) F.X 
Persentase 
(%) 
1 kadang-kadang 3 5 15 8,33 
2 Cukup terjamin 4 40 160 66,66 
3 Sangat terjamin 5 15 75 25 
  Jumlah   60 250 100 
 
                
   
  
      
    
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas menunjukkan bahwa seabgian besar 
responden sangat dominan menunjukkan bahwa mereka merasa terjamin dalam 
hal (karir, kesehatan, dan keluarga). Hal ini di tandai dengan besaran freskuensi 
berada pada kategori cukup terjamin sabanyak 40 orang dengan persentase 
66,66%, dan kategori sangat terjamin sebanyak 15 orang dengan persentase 
25%, kemudian pada kategori kadang-kadang sebanyak 5 orang dengan 
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persentase 8,33 %. Dari jawaban responden tersebut maka dapat dikatakan 
bahwa mereka merasa terjamin dalam hal (karisi, kesehatan dan keluarga).  
Selanjunya, untuk mengukur keamanan kerja berdasarkan pertanyaan-
pertanyaan diatas dapat dilihat pada tabel. 
Tabel IV.37 
Rekapitulasi Tanggapan Responden Mengenai Indikator Keamanan kerja 
No Tanggapan Responden Rata-rata 
1 Nyaman, aman dan tentram dalam bekerja 4,08 
2 Memiliki jaminan (karir,kesehatan dan 
keluarga) 
4,16 
 Total 8,24 
 Rata-rata (X) : 2 4,12 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan data pada tabel diatas pada kategori cukup dengan nilai 
rata-rata sebesar 412. Dari tanggapan responden tersebut maka dapat dikatakan 
bahwa sebagian besar pegawai menunjukkan motivasi kerjanya berdasarkan 
keaman kerja. 
Kesimpulan Pembahasan faktor ekstrinsik. 
Tabel IV.38 
Skor Rata-rata Motivasi Kerja Pegawai Perusahaan PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. 
 
VARIABEL 
 
DIMENSI 
 
INDIKATOR 
 
 
SKOR RATA-RATA 
 
  
O 
T 
I 
V 
A 
S 
I 
 
Faktor 
Ekstrinsik 
Kondisi kerja 4,49 
Hubungan antar 
pribadi 
4,14 
 
Kebijakan 
Administrasi 
3,88 
Pengawasan 2,95 
Gaji/Upah 4,11 
Keamanan Kerja 4,12 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
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Berdasarkan data pada tabel dapat menunjukkan bahwa motivasi 
pegawai berdasarkan faktor ekstrinsik dimana sarana dan prasana perusahaan 
sudah sangat mendukung aktivitas kerja pegawai dengan nilai rata-rata 4,49 
maka dapat dikatakan bahwa pegawai dapat menunjukkan bahwa kondisi kerja 
yang ada perusahaan cukup menyenangkan. Hubungan antar pribadi yang yang 
dimiliki oleh pegawai sesuai dengan nilai rata-rata 4,14 , sehingga dapat 
dikatakan bahwa pegawai diperusahaan PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Cabang Kota Makassar telah memiliki motivasi kerja dengan dengan adanya 
hubungan antar pribadi yang sangat harmonis sehingga menghasilkan kinerja 
yang sangat baik dalam melaksanakan pekerjaan. Pegawai dapat menunjukkan 
motivasi kerjanya apabila mereka cukup, nyaman, aman, dan tentram saat 
melaksanakan pekerjaan serta pegawai merasa terjamin dimana nilai rata-rata 
yang dimiliki keamanan kerja 4,12.  
Pegawai dapat menunjukkan motivasi kerjanya berdasarkan gaji/upah 
yang dimiliki sudah sesuai dengan pekerjaan dan telah memenuhi kebutuhannya, 
maka nilai rata-rata gaji/upah 4,11. Kebijakan yang dikeluarkan oleh pimpinan 
menyebabkan pegawai semangat dalam bekerja, hal ini dilihat dari pemberian 
insentif dan promosi jabatan yang diberikan pimpinan dimana nilai rata-rata 
kebijakan administrasi 3,88. Dengan adanya pengawasan yang ketat cenderung 
menurunkan motivasi kerja pegawai hal ini disebabkan tidak adanya keleluasaan 
dalam beraktifitas sehingga motivasi kerja pegawai rendah atau menurun, maka 
nilai rata-rata pengawasan 2,95. 
Kinerja yang baik ditandai dengan mereka sudah menunjukkan hubungan 
antar pegawai yang cukup harmonis, hubungan yang terjalin dengan bagian-
bagian yang ada di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota 
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Makassar. Adanya koordinasi antara pegawai maka program kerja atau kegiatan 
dapat berjalan dengan baik, dan menciptakan kondisi kerja yang kondusif dalam 
bekerja, serta hubungan masyarakat sangat baik dalam hal melayani. 
V. 3 Pembahasan Penelitian 
pegawai yang bermotivasi adalah pegawai yang perilakunya diarahkan 
kepada tujuan organisasi dan aktivitas – aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh 
gangguan – gangguan kecil, sedangkan pegawai yang tidak bermotivasi menurut 
para manajer adalah mereka yang mungkin termasuk dalam salah satu dari tiga 
hal ini, perilaku pegawai tidak memperlihatkan goal directed, tidak diarahkan 
pada tujuan yang bernilai bagi organisasi, dan pekerja tidak berkomitmen 
terhadap tujuan dan karenanya mudah terganggu dan menuntut pengawasan 
yang tinggi. Menurut (Faustino Cardoso Gomes 2003:179). 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2010:18), motivasi adalah kondisi 
(energy) yang menggerakkan dalam diri individu yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi. Motivasi muncul dari dua dorongan, yaitu dorongan dari dalam 
diri sendiri (internal motivation) dan dorongan dari luar diri/pihak lain (external 
motivation). Tingkatan motivasi tersebut rendah, sedang dan tinggi. Perbedaan 
tingkatan motivasi individu dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi hasil 
kerja dan bahkan kinerjanya di dalam organisasi. 
Peranan manusia dalam mencapai tujuan tersebut sangat penting dalam 
pencapaian tujuan organisasi. Untuk menggerakkan manusia agar sesuai 
dengan yang dikehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi manusia 
bekerja pada suatu organisasi, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku 
orang – orang untuk bekerja atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan 
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yang paling sederhana dari motivasi. Dalam pengukuran motivasi itu sendiri 
dapat dilihat dari dua faktor yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsiknya untuk 
menghasilkan baik dan buruknya kinerja dalam suatu organisasi. Selanjutnya, 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel IV.39 
Skor Rata-rata Motivasi Kerja Pegawai Perusahaan PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. 
 
VARIABEL 
 
DIMENSI 
 
INDIKATOR 
 
 
SKOR RATA-RATA 
 
 
  
O 
T 
I 
V 
A 
S 
I 
 
Faktor Intrinsik 
Prestasi 4,55 
  
Penghargaan 4,11 
Tanggung Jawab 4,88 
Kesempatan untuk 
maju 
4,44 
Pekerjaan Itu 
sendiri 
3,80 
Faktor 
Ekstrinsik 
Kondisi kerja fisik 4,49 
 
Hubungan antar 
pribadi 
4,14 
 
Kebijakan 
Administrasi 
3.88 
 
Pengawasan 2,95 
 
Gaji/Upah 4,11 
 
Keamana kerja 4,12 
Sumber data: Hasil pengolahan data kuesioner, 2017 
Berdasarkan tabel diatas bahwa motivasi pegawai berdasarkan faktor 
instrinsik sangat menunjang adalah tanggung jawab yang dimilik pegawai itu 
sendiri sesuai dengan rata-rata 4,88. Sedangkan motivasi pegawai berdasarkan 
faktor ekstrinsiknya yang sangat dominan adalah kondisi kerja dengan nilai rata-
rata 4,49. 
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Sehingga dapat dikatakan sebagian besar pegawai di Perusahaan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar telah memiliki motivasi 
kerja dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga menghasilkan kinerja yang 
sangat baik, baik dari faktor instrinsik maupun faktor ekstrinsik. Karena mereka 
sudah menunjukkan prestasinya dalam bekerja, mendapatkan pengakuan dari 
lingkungan Perusahaan maupun dari pihak lain, telah melaksanakan penuh 
dengan tanggung jawab dan dapat menunjukkan hubungan antar pribadi yang 
sangat harmonis. 
Namun tidak dapat dipungkiri ada beberapa pegawai di Perusahaan PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar yang masih kurang 
memiliki motivasi dalam melaksankan pekerjaannya. Dengan melihat latar 
belakang pendidikan para pegawai Perusahaan PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Kota Makassar sebagian besar lulusan SI, dan masih terdapat 
lulusan SMA/Sederajat seperti yang telah dijelaskan pada tabel IV.3 dan 
beberapa pegawai juga masih kurang termotivasi terhadap pengawasan yang 
berlebihan dikarenaka pegawai merasa tertekan dalam bekerja.  
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BAB V 
PENUTUP 
V.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil yang telah dibahas pada BAB sebelumnya, maka 
penulis menarik kesimpulan bahwa Motivasi Kerja Pegawai dalam Pelayanan 
Publik di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar. Hal ini 
dapat dilihat dari 11 indikator yang penulis gunakan untuk mengukur motivasi 
kerja pegawai, yaitu:  
A. Faktor Instrinsik 
1. Prestasi 
 Berdasarkan hasil penelitian motivasi kerja pewagai dalam 
pelayanan publik pada PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 
kota Makassar dilihat dari segi prestasi berada pada kategori sangat 
menunjang dengan skor rata-rata sebesar 4,55. Pencapaian kinerja yakni 
kehadiran, kerja sama, dan oriantasi pelayanan yang ditunjukkan pegawai 
sudah sangat menunjang, untuk menunjang kenaikan pangkat atau karir 
perlu memperlihatkan sifat kesopanan dan keramahan dalam bekerja. 
2. Penghargaan 
Jika dilihat dari indikator penghargaan pada PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar.berada pada kategori 
cukup diakui dengan skor rata-rata sebesar 4,11.  
3. Tanggung jawab 
Motivasi kerja pegawai dalam Pelayanan publik pada PT. 
Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Makassar dilihat dari segi 
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tanggung jawab pada kategori selalu bertanggung jawab dengan skor 
rata-rata sebesar 4,88. 
4. Kesempatan Untuk Maju 
Melihat hampir semua pegawai PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabng Kota Makassar selalu mengikuti pelatihan dan pimpinan 
memberikan kesempatan untuk maju kepada bawahannya. Dilihat dari 
segi kesempatan untuk maju pada kategori selalu dengan skor rata-rata 
sebesar 4,44. 
5. Pekerjaan Itu Sendiri 
Jika dilihat dari indikator pekerjaan itu sendiri, motivasi kerja 
pegawai yang ada di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang Kota 
Makassar berada pada kategori cukup baik dengan skor rata-rata sebesar 
3,80.  
2. Faktor Ekstrinsik 
1. Kondisi Kerja 
Kondisi kerja yang ada di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Cabang Kota Makassar sarana dan prasarana diPerusahaan sudah 
sangat mendukung aktivitas kerja pegawai dengan demikian melihat 
indikator kondisi kerja berada pada kategori sangat baik dengan skor 
rata-rata sebesar 4,49. 
2. Hubungan Antar Pribadi 
Motivasi kerja pengai yang ada di PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Kota Makassar dilihat dari adanya kerja sama yang 
baik dengan sesama pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, kordinasi 
direktur yang senantiasa terjalin dengan baik dengan bawahannya. Dilihat 
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dari segi hubungan antar pribadi berada pada kategori sangat harmonis 
dengan skor rata-rata sebesar 4,14. 
3. Kebijakan Administrasi 
Kebijakan yang dikeluarkan pimpinan PT. Pelabuhan Indonesia IV 
(Persero) Cabang Kota Makkasar meningkatkan semangat pegawai 
dalam bekerja dilihat dari indikator kebijakan administrasi berada pada 
kategori cukup semangat dengan skor rata-rata sebesar 3,88. 
4. Pengawasan  
Sebagian besar pegawai menunjukkan bahwa mereka tidak 
menyukai adanya pengawasan yang berlebihan karena tidak 
menciptakan keleluasaan bagi pegawai dalam bekerja sehingga dapat 
menurunkan motivasi kerja pegawai. Dilihat dari indikator pengawasan 
berada pada kategori kadang-kadang sebesar 2,95. 
5. Gaji/Upah 
Motivasi kerja pegawai dalam pelayanan publik di PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar dilihat dari segi Gaji/ 
Upah pegawai dapat menunjukkan motivasinya berdasarkan gaji/upah 
yang dimiliki sudah sesuai dan telah memenuhi kebutuhan pegawai. 
6. Keamanan Kerja 
Jika ditinjau dari indikator keamanan kerja pada PT. Pelabuhan 
Indonesia IV (Persero) Cabang Kota Makassar berada pada kategori 
cukup aman sehingga sebagian besar pegawai menunjukkan motivasi 
kerjannya berdasarkan keamanan kerja. 
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V.2 Saran 
Berdasarkan hasil dari kesimpulan diatas, maka ada beberapa hal 
yang menjadi masukan, antara lain: 
1. Motivasi kerja pegawai harus ditingkatkan lagi sehingga mampu 
mencapai hasil kerja semaksimal mungkin. 
2. Motivasi kerja pegawai harus didorong dari dalam diri pegawai itu sendiri 
sehingga hasil kerja yang maksimal dapat di peroleh dengan mudah. 
3. Pengawasan terhadap pegawai harus di tingkatkan lagi agar mereka 
dapat memahami dan menjalankan pekerjaannya dengan baik. 
4. Telah memperlihatkan kondisi instrinsik dan kondisi ekstrinsik untuk 
meningkatkan kinerja pegawai di PT. Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 
Cabang Kota Makassar 
5. Memaksimalkan fungsi pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 
keterampilan pegawai. 
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PROGRAM SARJANA  
JURUSAN ILMU ADMINISTRASI  
 FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK 
UNIVERSITAS HASANUDDIN                                                                                                                               
  
KUISIONER PENELITIAN 
Kepada Yth. 
Bapak/Ibu Responden 
Di- 
Tempat 
Dengan hormat, 
Dengan segala kerendahan hati dan harapan, penulis mohon kesediaan 
Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengisi daftar pertanyaan ini dengan sejujurnya sesuai 
dengan kenyataan yang ada. 
Daftar pertanyaan ini dibuat untuk memperoleh data guna penyusunan 
skripsi dalam rangka penyelesaian studi pada jurusan Ilmu Administrasi Negara 
Fakultas Ilmu sosial dan Ilmu Politik Universitas Hasanuddin. Bapak/Ibu akan 
diajak untuk turut berpartisipasi dalam penelitian mengenai “Motivasi kerja 
pegawa dalam Pelayanan Publik di PT.Pelabuhan Indonesia IV (Persero) cabang 
Kota Makassar. Oleh karena itu saya sangat mengharapkan kesediaan bapak/ibu 
mengisi kuesioner tersebut.Informasi yang saya peroleh dari responden Bapak/Ibu 
berikan, akan sangat membantu saya dalam penyusunan skripsi. 
Dengan demikian permohonan saya, atas kesediaan dan partisipasi 
Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu mengisi kuesioner ini, saya ucapkan terima 
kasih. 
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PROGRAM SARJANA  
JURUSAN ILMU ADMINISTRASI  
 FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK  
UNIVERSITAS  HASANUDDIN                                                                                                                      
    
I. IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nama    : 
2. Umur    : 
3. Jenis kelamin   : L/P 
4. Golongan/Pangkat  : 
5. Lama menjadi pegawai : 
6. Pendidikan Terakhir  : 
 
 
II.          DAFTAR PERTANYAAN 
Mohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i dalam rangka mengisi kuesioner (angket) yang 
tersedia, Bapak/Ibu/Sdr/i hanya memilih salah satu dari lima alternatif jawaban 
yang tersedia dengan cara membubuhkan tanda silang (X) pada jawaban yang 
menurut Bapak,Ibu/Sdr/i paling tepat : 
1. Faktor Instrinsik 
 Prestasi  
1. Apakah pekerjaan Bapak/Ibu kerjakan dapat menunjang 
prestasi kerja? 
a. Sangat tidak menunjang 
b. Tidak menunjang 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup menunjang 
e. Sangat menunjang 
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2. Apakah pekerjaan Bapak/Ibu kerjakan dapat menunjang 
kenaikan pangkat atau karir? 
 
 
a. Sangat tidak menunjang 
b. Tidak menunjang 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup menunjang 
e. Sangat menunjang 
 Pengakuan  
3. Apakah hasil pekerjaan yang Bapak/Ibu kerjakan mendapat 
pengakuan dari pimpinan? 
a. Sangat tidak diakui 
b. tidak diakui 
c. kadang-kadang 
d. cukup diakui 
e. Sangat diakui 
4. Apakah hasil pekerjaan organisasi Bapak/Ibu mendapatkan 
hadiah atau bonus dari pihak lain atau organisasi lain ? 
a. Selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Jarang 
e. Tidak Pernah 
 Tanggung jawab 
5. Apakah Bapak/ibu dalam bekerja penuh dengan tanggung 
jawab? 
a. Selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
 
 
113 
 
d. Jarang 
e. Tidak pernah 
 Kesempatan untuk maju 
6. Apakah Bapak/Ibu di beri kesempatan untuk mengembangkan 
diri dan di ikutkan pelatihan apabila ada pelatihan ? 
a. Selalu 
b. Sering 
c. kadang-kadang 
d. Jarang 
e. Tidak Pernah 
7. Apakah pimpinan bapak/ibu memberikan peluang atau 
kesempatan untuk maju? 
a. Selalu 
b. Sering 
c. kadang-kadang 
d. jarang 
e. tidak pernah 
 Pekerjaan itu sendiri 
8. Apakah pekerjaan yang dikerjakan sesuai dengan ke ahlian 
Bapak/ibu? 
a. Sangat  tidak sesuai 
b. Tidak Sesuai 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup sesuai 
e. sangat sesuai 
9. Apakah dalam melaksanakan pekerjaan Bapak/Ibu merasa 
nyaman dalam bekerja ?  
a. Sangat tidak Nyaman 
b. Tidak Nyaman 
c. Kadang-kadang 
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d. Cukup Nyaman 
e. Sangat Nyaman 
2. Faktor ekstrinsik 
 Kondisi kerja fisik 
10. Apakah sarana dan prasaran dikantor ini dapat mendukung 
aktivitas kerja Bapak/Ibu? 
a. Sangat tidak mendukung 
b. Tidak Mendukung 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup mendukung 
e. sangat mendukung 
11. Apakah kondisi kerja di kantor ini menyenangkan? 
a. Sangat tidak meneyenangkan 
b. Tidak Menyenangkan 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup meyenangkan 
e. sangat menyenangkan 
 Hubungan antar pribadi 
12. Dalam hal pekerjaan, apakah hubungan antara pimpinan dan 
bawahan senantiasa harmonis?  
a. Sangat  tidak harmonis 
b.  Tidak Harmonis 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup harmonis 
e. Sangat harmonis 
13. Apakah hubungan Bapak/Ibu dengan teman kerja sangat baik 
dalam hal melaksanakan pekerjaan? 
a. Sangat  tidak baik 
b. Tidak Baik 
c. Kadang-kadang 
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d. Cukup baik 
e. Sangat baik 
 Kebijakan administrasi 
14. Apakah kebijakan yang dikeluarkan oleh pimpinan 
meningkatkan semangat Bapak/ibu dalam bekerja? 
a. Sangat tidak Semangat 
b. Tidak Semangat 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup semangat 
e. Sangat semangat 
 Pengawasan 
15. Apakah pengawasan yang ketat cenderung menurunkan 
motivasi kerja Bapak/ibu? 
a. Sangat tidak menurun 
b. TidakMenurun 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup meneurun 
e. Sangat menurun 
16. Apakah intervensi pimpinan terhadap suatu pekerjaan dapat 
menyebabkan rendahnya motivasi kerja bapak/ibu? 
a. Sangat tidak rendah 
b. Tidak Rendah 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup rendah 
e. Sangat rendah 
 Gaji/upah 
17. Apakah Gaji yang Bapak/Ibu terimah saat ini sudah dianggap 
cukup ? 
a. Sangat tidak Cukup 
b. Tidak Cukup 
c. Kadang-kadang 
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d. Cukup  
e. Sangat Cukup 
18. Apakah Sistem penggajian yang di berikan kepada Bapak/Ibu 
sesuai dengan pekerjaan ? 
a. Sangat tidak sesuai 
b. Tidak sesuai 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup sesuai 
e. Sangat sesuai 
 
 Keamanan kerja  
19. Apakah bapak/ibu meras nyaman, aman dan tentram dengan 
pekerjaan anda sekarang? 
a. Sangat  tidak aman  
b. Tidak aman 
c. kadang-kadang 
d. cukup aman 
e. sangat aman 
20. Apakah anda telah memiliki jaminan (karir,kesehatan,keluarga) 
dalam bekerja? 
a. Sangat tidak terjamin 
b. Tidak terjamin 
c. Kadang-kadang 
d. Cukup terjamin 
e. Sangat terjamin 
 
 
 
 
 
 
117 
 
 
 
 
  
